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การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  และศึกษาอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรปจจัยที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง
ที่ใชในการวิจัยคือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 
ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน ซึ่งไดมาจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Muti–Stage Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ลักษณะแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 4 ฉบับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.884, 0.895, 0.721 
และ 0.965 ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง
เชิงเสน (SEM)  

ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี  
1. ตัวแปรปจจัยเกือบทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจที่มีความสัมพันธ
ทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

2.  โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (χ2/df = 2.117, GFI = 0.954, AGFI = 0.911, RMR = 0.047, 
SRMR = 0.048, RMSEA = 0.044, NFI = 0.985, IFI และ CFI = 0.992, PGFI = 0.496, 
PNFI= 0.555 และ CN = 358.593)   

3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลรวมมากที่สุด จากความ
ผูกพันตอองคการ รองลงมาไดแกแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ และการมองการณไกล โดยมี
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932, 0.530, 0.136, 0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .01 ตามลําดับ ซึ่งตัวแปรเกือบทุกตัวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ ปจจัยที่มี
อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการ 
รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932 และ 0.136 



ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน รองลงมาไดแก 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ และการมองการณไกล โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.530, 0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ และปจจัยเชิงสาเหตุทั้งหมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการไดรอยละ 97.00 โดยมีสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันตอองคการ 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ที่สามารถ
อธิบายไดดวยตัวแปรปจจัย เทากับรอยละ 32.30, 18.00 และ 17.40 ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวา
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.777 
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The purposes of this study was three-fold. Firstly, it aimed to investigate the  

relationship between causal variables and organizational citizenship behavior (OCB) of 
teachers under the jurisdiction of  Bangkok Education Service Area Office, secondly to 
examine consistency of hypothetical causal model with empirical data, and thirdly  to analyze 
direct effect, indirect effect and total effect of causal variables influencing organizational 
citizenship behavior of those teachers. The subjects comprised 597 teachers at schools under 
the jurisdiction of Bangkok Education Service Area Office in the 2nd semester of 2008, 
through multi-stage random sampling. The instrument used for collecting data was four 
questionnaires with 5-rating scale and its reliabilities of 0.884, 0.895, 0.721 and 0.965 
respectively. The data were analyzed by Structural Equation Modeling (SEM). 

The findings revealed as follows: 
1.  There were positive statistical significant relationships at .01 level between factors 

of all causal variables and organizational citizenship behavior, except power distance gained 
negative significant relationships at .01 level. 

2.  The revised model by measuring model fit with using qui-square was χ2/df = 2.117,  
goodness of fit index (GFI = 0.954), adjusted goodness of fit index (AGFI = 0.911), 
root mean square of approximation (RMR = 0.047), standard root mean square of 
approximation (SRMR = 0.048), root mean square error of approximation (RMSEA = 0.044), 
non-normed fit index (NNFI = 0.985) and inspection follow-up item (IFI and CFI = 0.992), 
parsimony goodness of fit item (PGFI = 0.496, PNFI = 0.555) and Critical N (CN = 358.593)   

3.  The total effect on the organizational citizenship behavior included organizational 
commitment, motivation at work on hygiene factor, motivation at work on motivation factor, 
uncertainty avoidance, power distance, and long-term orientation (0.932, 0.530, 0.136, 0.144, 
-0.134 and 0.111, respectively) at the significance of .01 level. All causal variables were 
positive significant to organizational citizenship behavior,  except power distance had negative 
relationship. The casual variables directly affected to organizational citizenship behavior were 
organizational commitment and motivation at work on motivation factors (0.932 and 0.136, 



respectively) at the significance of .01 level. The casual variables indirectly affect to 
organizational citizenship behavior were motivation at work on hygiene factors, uncertainty 
voidance, power distance and long-term orientation (0.530, 0.144, -0.134 and 0.111, 
respectively) at the significance of .01 level. All causal variables could collectively explain 
variance of organizational citizenship behavior at 97.00 percentage which consisted of 
organizational commitment, motivation at work on motivation factors and motivation at work 
on hygiene factors (32.30, 18.00 and 17.40, respectively), however there were relationship 
among motivation at work on motivation factors and motivation at work on hygiene factors 
had relationship with coefficient of correlation at 0.777. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงดวยดี โดยไดรับความอนุเคราะหเกื้อกูลจากหลายฝาย 
 ขอกราบขอบพระคุณคุณพอวิเชียร กับกิ่ว และ คุณแมปรานอม กับกิ่ว ที่เปนสวนหนึ่งของ
เปาหมายในการศึกษาตอของผูวิจัย และที่สําคัญทั้งสองทานเปนสวนหนึ่งในความเปนตัวตนของ
ผูวิจัย ทั้งยังเปนกําลังใจที่ดีที่สุดเสมอมาตลอดระยะเวลาการศึกษาและตลอดระยะเวลาการดําเนิน
ชีวิต 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทาน ที่ใหความรู บทเรียน รวมถึงคุณธรรมจริยธรรม 
เปนผลใหผูวิจัยเกิดปญญาและสติ 
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.เสกสรรค ทองคําบรรจง ประธานควบคุมปริญญานิพนธ 
อาจารย ดร.สุวพร เซ็มเฮง กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน และ 
อาจารย ดร.สุวิมล กฤชคฤหาสน คณะกรรมการสอบปากเปลา ที่กรุณาใหคําปรึกษาและ
ขอเสนอแนะ คําแนะนําในการปรับปรุงแกไขขอบกพรองในงาน รวมถึงขอคิดตางๆ เปนผลใหการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้สําเร็จลุลวงดวยดี ไมเพียงความรูความเขาใจดานวิชาการ แตผูวิจัยไดขอคิดที่เปน
ประโยชนตอการดําเนินชีวิตดวย ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณอีกครั้งไว ณ โอกาสนี้  
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิลาสลักษณ ชัววัลลี, อาจารย ดร.อุไร จักษตรีมงคล, 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.รัตติกรณ จงวิศาล, อาจารย ดร.วิริณธิ์ กิตติพิชัย และรองศาสตราจารย 
ดร.นภาพร สิงหทัต ที่กรุณาตรวจสอบและใหคําแนะนําในการสรางและพัฒนาเครื่องมือวัด จนสําเร็จ
สมบูรณ  
 ขอขอบพระคุณผูบริหารและคณะครูโรงเรียนตางๆ ที่ใหความอนุเคราะหดานขอมูล
โดยการตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
 ขอขอบคุณ คุณนิรุต ภูวิชิต ที่ใหความชวยเหลือดานเอกสาร และเปนกําลังใจที่ดีเสมอมา 
 ขอขอบคุณ คุณวิภาวี วงศอนันตนนท และเพื่อนๆ ทุกคน ที่ใหความชวยเหลือและเปน
กําลังใจในการฝาฟนอุปสรรคตางๆ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
ในสภาวการณแหงการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันดังเชนปจจุบัน องคการตางๆ ตอง

รับมือกับการเปลี่ยนแปลง ขณะเดียวกันก็ตองแขงขันเพ่ือใหอยูรอด และสามารถดําเนินกิจการไปได
อยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ดังนั้นทุกองคการจึงตองมีการกําหนด
กลยุทธในการดําเนินงาน รวมทั้งติดตามและประเมินผลอยางมีประสิทธิภาพ การวางแผนบริหาร
และจัดการอยางชาญฉลาดเปนสิ่งจําเปนยิ่ง โดยเฉพาะการบริหารและจัดการดานทรัพยากร เพ่ือ
สรางศักยภาพขององคการใหสามารถกาวทันการเปลี่ยนแปลงและกาวทันหรือกาวล้ําคูแขงดวย 
สถานศึกษาก็เชนเดียวกัน แมอาจไมตองแขงขันกันสูงเหมือนธุรกิจอ่ืนๆ แตก็ตองกาวทันการ
เปลี่ยนแปลงอยางมีคุณภาพเชนกัน ซ่ึงทรัพยากรบุคคลหรือครูถือเปนปจจัยหลักที่สําคัญยิ่ง และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งที่สถานการณปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ประกอบกับขอมูลขาวสาร
ซ่ึงบางครั้งนําเสนอในดานลบเกี่ยวกับแวดวงการศึกษา ไมวาจะเปนเรื่องของสถาบัน ผูเรียน หรือ
แมกระทั่งเรื่องของครูเอง เหลานี้ลวนเปนปญหาของสถานศึกษาที่ตองแสดงความรับผิดชอบ
ตอสังคม ดังนั้นแคครูที่มีความรู ความสามารถและความชํานาญในการสอน ดูเหมือนจะยัง
ไมเพียงพอ กลาวคือ สถานศึกษาตองการครูที่มีคุณลักษณะดานจิตพิสัยดี มีเจตคติที่ดีตองาน 
มีแรงจูงใจในการทํางาน มีความผูกพันตอองคการ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
และที่สําคัญตองมีคุณธรรมจริยธรรม ทั้งน้ีเพ่ือเปนกําลังสําคัญในการผลักดันองคการหรือโรงเรียนให
กาวไปขางหนาอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ประสบความสําเร็จ และพัฒนาอยางม่ันคง
ยั่งยืน 

ดังที่กลาวไปแลวขางตนวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) เปนสิ่งที่สถานศึกษาคาดหวังใหครูมี ที่เปนเชนนี้เพราะพฤติกรรม
ดังกลาวเปนพฤติกรรมของบุคลากรที่เกิดขึ้นจากตัวเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดใหปฏิบัติ เปน
พฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการ โดยพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุน
หรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ (Organ.  1987: 4) ดังน้ันหากครูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการคือโรงเรียน ก็จะชวยใหโรงเรียนเกิดการพัฒนาและสามารถกาวไปสูการมีคุณภาพ
การศึกษาได ซ่ึงออรแกน (Organ.  1987: 8-13) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการเปนกลุมพฤติกรรมตางๆ ไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรม
ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) และพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) แมวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทการทํางาน 
(Extrarole Behavior) แตก็เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญและจําเปนตอองคการอยางยิ่ง เน่ืองจาก
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เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนทางสังคม (Prosocial Behavior) มีอิทธิพลทางตรงในการสงเสริม
ประสิทธิผลขององคการ (MacKenzie; Podsakoff; & Fetter.  1991: 1-28; Organ.  1988: 547-558; 
Podsakoff, P.M.; Ahearne, M.; & MacKenzie, S.B.  1997: 263-264) โดยการชวยใหการทํางาน
ดําเนินไปดวยความราบรื่น และประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ฉะน้ันจึงเปนพฤติกรรมที่ควร
สงเสริมใหเกิดในตัวบุคลากรขององคการอยางยิ่ง อาจกลาวไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ แมไมกําหนดหรือบังคับใหตองปฏิบัติ แตถาบุคคลเต็มใจปฏิบัติ ก็จะเปนผลดีตอทุกฝาย ไม
วาจะเปนระดับสวนตัวบุคคลหรือระดับองคการ  

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลและจะสงผลตอองคการดวย เพราะความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธอยางมากกับความพึงพอใจในงานของบุคคล สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & 
Porter.  1983: 442-443) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มี
ตอองคการ ซ่ึงมี 3 ลักษณะ คือ มีความเชื่ออยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายของ
องคการ มีความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการทํางานใหองคการ และมีความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป และ แอลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer.   
1990: 1-18) ซ่ึงไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ ก็ไดเสนอวา ความผูกพันตอองคการเปน
สภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน คือ ความผูกพัน
ดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 
และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) โดยความผูกพันตอองคการของแตละ
บุคคลนั้นเกิดขึ้นไดหลากหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับเหตุผลของแตละบุคคล สงผลใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมการทํางานออกมาแตกตางกันไป ที่เปนเชนนี้เพราะบุคคลมีระดับความผูกพันตอองคการ
ในแตละดานแตกตางกัน และการที่บุคคลจะมีระดับความผูกพันตอองคการในดานใดๆ  มากนอย
เพียงใดนั้น ก็เปนผลมาจากสภาวะจิตใจและประสบการณของแตละบุคคล ซ่ึงลวนสงผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้งสิ้นรวมถึงการสงผลตอองคการดวย โดยจากการศึกษารวบรวมเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา มีนักการศึกษาหลายทานมีความเห็นสอดคลองกันวา ความผูกพันตอ
องคการ จะมีผลตออัตราการเขา-ออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Baron.  1986: 
164; Buchanan.  1974: 533–546; Miner.  1992: 127; Roberts; & Hunt.  1991: 148; Steers; & 
Porter.  1983: 444-446) และเพราะบุคคลมีระดับความผูกพันตอองคการแตละดานแตกตางกันดังที่
กลาวมาขางตนนี้เอง ทําใหองคการตองตระหนักและพิจารณาอยางถี่ถวนกอนที่จะสงเสริมความ
ผูกพันตอองคการรูปแบบใดใหเกิดในตัวพนักงาน เพราะจะเห็นวาแมผลลัพธโดยรวมของความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานจะสงผลทางบวกและเปนประโยชนตอองคการ แตถาหากพิจารณา
องคประกอบของความผูกพันตอองคการแยกเปนรายดานแลว ก็ใชวาทุกองคประกอบจะสงผลดีตอ
องคการเสมอไป องคการจึงไมควรละเลยเรื่องดังกลาวนี้ ซ่ึงจากที่กลาวมาก็แสดงใหเห็นวาความ
ผูกพันตอองคการนั้นมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล น่ันหมายถึงการมีอิทธิพลตอ
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย และพฤติกรรมดังกลาวก็จะสงผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององคการอีกดวยเชนกัน  

แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at work) เปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การทํางานของบุคคลเชนกัน เพราะแรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลกระตุนเราใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมอยางมีเปาหมาย และธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมการทํางาน เปนเสมือนแรงขับที่จะทําให
ผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมการทํางานในทางที่เหมาะสมและเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว ซ่ึง
นักจิตวิทยาเชื่อวาบุคคลที่มีแรงจูงใจสูงยอมมีพฤติกรรมและการแสดงออกที่เต็มไปดวยความ
กระตือรือรนและเปนไปอยางมีจุดมุงหมาย และพฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจจะประกอบดวยลักษณะที่
สําคัญ 3 ประการ คือ มีพลัง (Energies) มีทิศทางหรือเปาหมาย (Directs) และมีความพยายาม 
(Persists) (Steers; & Porter.  1983) ดังน้ันจะเห็นไดวาเม่ือบุคคลเขาไปอยูในสภาพของการทํางาน 
แตละคนแสดงพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป บางคนขยันทํางาน แตบางคนเฉื่อยชา 
มาทํางานสาย หรือขาดงาน ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้สวนหนึ่งเปนผลมาจาก “แรงจูงใจ” นั่นเอง 
(พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 116-118) และทฤษฎีแรงจูงใจที่สามารถนํามาใชในการอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานของบุคคล หรือนําไปประยุกตใชกับการทํางานของบุคคลในองคการก็มีอยู
หลายทฤษฎีดวยกัน โดยสามารถจําแนกเปนกลุมใหญได 3 กลุมทฤษฎี คือ กลุมทฤษฎีเน้ือหา 
(Content Theory) กลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process Theory) และกลุมทฤษฎีอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจในการทํางาน โดยองคการควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดในตัวบุคลากร เพ่ือให
สามารถทํางานไดเต็มตามศักยภาพ เพราะเมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลก็จะมีความ
เพียรพยายาม ขยัน ตั้งใจ และเต็มใจทํางาน อันจะนํามาซึ่งความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และ
มีความผูกพันตอองคการไปในที่สุด แลวประโยชนก็จะเกิดขึ้นทั้งตอตัวบุคคลและตอองคการ 

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty 
Avoidance) และการมองการณไกล (Long-Term Orientation) คือแตละมิติทางวัฒนธรรม (Cultural 
Dimensions) ซ่ึงเสนอโดย ฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a: 37-171) นักสังคมศาสตร ชาวเนเธอแลนด 
แหง Maastricht University ซ่ึงไดทําการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการของประเทศตางๆ กวา 50 
ประเทศทั่วโลก และพบวาในแตละประเทศก็จะมีวัฒนธรรมแตกตางกันไป การติดตอหรือมี
ปฏิสัมพันธกับคนในประเทศใดๆ จําเปนที่จะตองทําความเขาใจวัฒนธรรมของประเทศเหลานั้นดวย 
เพราะเหตุวาการแสดงพฤติกรรมใดๆ ของบุคคลนั้น มีพ้ืนฐานสวนหนึ่งมาจากคานิยม ความเชื่อ 
หรือความศรัทธา ซ่ึงเปนองคประกอบของวัฒนธรรม ฉะนั้นการเขาใจเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมใดๆ 
ของบุคคล ตองเขาใจวัฒนธรรมซึ่งเปนพ้ืนฐานดังกลาวประกอบดวย เพ่ือความเขาใจที่ถูกตองและ
การปฏิบัติที่เหมาะสม  

จากที่กลาวมาเกี่ยวกับการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการของฮอฟสเต็ด จะเห็นวาพื้นฐาน
ทางวัฒนธรรมนั้นมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล ดังน้ันความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล ซ่ึงเปนแตละมิติทางวัฒนธรรมจึงนาจะเปนอีกปจจัยที่มีผลตอ
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แรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานของบุคคล รวมถึงจะสงผลตอองคการดวยเชนกัน ในที่น้ี ผูวิจัย
ตองการศึกษาสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงจากการศึกษา
รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ก็สนับสนุนแนวคิดที่วาความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล มีผลตอการแสดงพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล 
น่ันนาจะหมายรวมถึงแรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา เน่ืองจากพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการนั้น เปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากที่องคการกําหนดใหปฏิบัติ ซ่ึงบุคลากรเต็มใจ
ปฏิบัติ เพ่ือสงเสริมประสิทธิผลขององคการ ดังน้ันไมวาองคการใดๆ ก็ยอมตองการพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ การทําความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ไมวาจะเปนเรื่อง ความหมาย แนวคิด ปจจัย ผลของพฤติกรรม หรือแมกระทั่งงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ตลอดจนเรื่องอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จึงเปนสิ่งสําคัญและ
จําเปนสําหรับองคการ ทั้งน้ีเพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมดังกลาวอยางถูกตอง
เหมาะสมและเกิดประโยชนอยางแทจริง ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร  โดยมุงศึกษาในประเด็นที่วา ตัวแปรแตละตัวในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูมีความสัมพันธกันหรือไม โมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม และอิทธิพลทางตรง (Direct 
effect) และอิทธิพลทางออม (Indirect effect) ของความผูกพันตอองคการ  แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู
มีขนาดและทิศทางเปนอยางไร โดยตัวแปรอิทธิพลหรือตัวแปรปจจัยทั้ง 6 ตัวแปรนั้น จําแนกเปน
ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และการมองการณไกล (Long-Term Orientation) สวนอีก 
3 ตัวแปร เปนตัวแปรแฝง ซ่ึงแตละตัวมีองคประกอบหรือตัวแปรสังเกตได คือ 

1. ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ประกอบดวย ความผูกพัน
ดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 
และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  

2. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (Motivation at work: Motivation Factors) 
ประกอบดวย ความสําเร็จในงาน (Achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) โอกาสกาวหนาในตําแหนง
การงาน (Advancement) และโอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) 

3. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (Motivation at work: Hygiene Factors) 
ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) วิธีการบังคับบัญชา 
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(Supervision-Technical) สภาพการทํางาน (Working Condition) คาตอบแทนและสวัสดิการ 
(Salary) สถานะทางอาชีพ (Status) ความมั่นคงในอาชีพ (Job Security) ความสัมพันธระหวาง
บุคคล (Interpersonal Relations) และชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life)  

สําหรับตัวแปรผล คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) มีองคประกอบหรือตัวแปรสังเกตได ประกอบดวย พฤติกรรม
การสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) พฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ (Helping behavior) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และ
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development)  
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค ดังน้ี 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดาน

ปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  

2. เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษ   

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  
 

ความสําคัญของการวิจัย 
ผลการวิจัยครั้งน้ี ทําใหไดโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ คือ องคประกอบของความ

ผูกพันตอองคการ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันดานการคงอยู
กับองคการ (Continuance Commitment) และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในงาน (Achievement) 
การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) และโอกาสเติบโตพัฒนา 
(Growth) องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหาร 
(Policy and Administration) วิธีการบังคับบัญชา (Supervision-Technical) สภาพการทํางาน (Working 
Condition) คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) สถานะทางอาชีพ (Status) ความมั่นคงในอาชีพ 
(Job Security) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) และชีวิตความเปนอยู
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สวนตัว (Factors in Personal Life) และแตละมิติทางวัฒนธรรม ไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 
(Power Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และการมองการณไกล 
(Long-Term Orientation) ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู ซ่ึง
ประกอบดวย พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
(Civic Virtue) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) และพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) 

ผลที่ไดจากการวิจัย จะเปนประโยชนทั้งตอตัวบุคคลและตอองคการ โดยเฉพาะบุคคลและ
องคการที่เกี่ยวของกับการศึกษา โดยสามารถนําขอคนพบหรือขอมูลตางๆ ที่ไดจากการวิจัยไป
ประยุกตใชหรือเปนแนวทางในการสงเสริมใหเกิดการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซ่ึงจะสงผลตอการเพ่ิมศักยภาพของตัวบุคคลและองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานวิชาชีพครู 
ซึ่งสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการกําหนดและสงเสริมเพื่อการพัฒนาทั้งในดาน
ตัวบุคคลและดานวิชาชีพ นอกจากนี้ยังรวมถึงประโยชนในการวิจัย เพ่ือสรางและเพิ่มพูนองคความรู
เกี่ยวกับเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอไปอีกดวย 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรในการวิจัย 
ประชากรในการวิ จัย  คือ  คร ูโ ร ง เ ร ียนในสั งกัดสํ านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา

กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จํานวน 12,779 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบหลาย
ขั้นตอน (Muti–Stage Random Sampling) 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ ไดแก 

 1.1 ตัวแปรภายนอก (Exogenous variable) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได ดังน้ี 
 1.1.1 ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance)  
 1.1.2  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
 1.1.3  การมองการณไกล (Long-Term Orientation) 

  1.2 ตัวแปรภายใน (Endogenous variable) ประกอบดวยตัวแปรแฝง คือ ความผูกพัน
ตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน  

  1.2.1 ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได ดังน้ี 
 1.2.1.1 ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 
 1.2.1.2 ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 
 1.2.1.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

  1.2.2 แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได ดังน้ี 
 1.2.2.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement)  
 1.2.2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 1.2.2.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 
 1.2.2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 1.2.2.5 โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)   
 1.2.2.6 โอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) 

  1.2.3 แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได ดังน้ี 
 1.2.3.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 
 1.2.3.2 วิธกีารบังคับบัญชา (Supervision-Technical)  
 1.2.3.3 สภาพการทํางาน (Working Condition) 
 1.2.3.4 คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary)  
 1.2.3.5 สถานะทางอาชีพ (Status) 
 1.2.3.6 ความมั่นคงในอาชีพ (Job Security)   
 1.2.3.7 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) 
 1.2.3.8 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) 
 
 
 
 
 



8 
 

 

2. ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 
ดังน้ี 

2.1 พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness)   
2.2 พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)  
2.3 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) 
2.4 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
2.5 พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development)  

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) หมายถึง พฤติกรรมของครูที่นอกเหนือจากที่โรงเรียนกําหนดใหปฏิบัติ ซ่ึงครูเต็ม
ใจปฏิบัติเพ่ือสนับสนุนการทํางานของตนเองและโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

    วัดจาก 5 องคประกอบ ดังน้ี 
 1.1 พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตาม

ระเบียบและสนองนโยบายขององคการ การรับผิดชอบ การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ 
การตรงตอเวลา ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว อีกทั้งยังเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือ
ปฏิบัติงานได ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหนาที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององคการไดเปน
อยางดี 

 1.2 พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การมีสวนรวมในการ
ดําเนินงานขององคการ เชน สนใจมีสวนรวมในการประชุม มีการแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมกับองคการ เก็บความลับ และมีความรูสึกตองการพัฒนาองคการ รวมถึง
การเฝาติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ขององคการที่อาจสงผลกระทบตอองคการ เพ่ือการปรับปรุง
แกไขดวย 

 1.3 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง การชวยเหลือ
บุคคลในการทํางานดวยความเต็มอกเต็มใจ และการแสดงออกถึงการใหการสนับสนุนในความสําเร็จ
ของผูรวมงานและการพัฒนาวิชาชีพ ซ่ึงแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทํา รวมถึงการชวยเหลือใน
ดานการปองกันและแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลดวย  

 1.4 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอด
กลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน ความเครียด ความกดดันตางๆ หรือความไมสุขสบายในงาน
ดวยความเต็มใจ มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งตางๆ ที่ไมเปนไปตามที่ควรจะเปน การรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน  คํานึงถึงผูอ่ืนเพ่ือปองกันการเกิดปญหาการกระทบกระทั่งระหวางกัน เสียสละความสนใจของ
ตนเองเพื่อใหเกิดผลดีในกลุมงาน มีความสุภาพ และการไมพลามบน  
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 1.5 พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การที่บุคคลพัฒนา
ตนเองโดยการคนควาหาความรูเพ่ิมเติม เปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และความสามารถ เพ่ือ
นํามาใชในการทํางาน เชน การอานหนังสือ การเขารับการอบรมตางๆ เปนตน รวมถึงการใช
ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การออกแบบนวัตกรรมที่เปนประโยชนกับงาน การคิด
แกปญหาอุปสรรคตางๆ เกี่ยวกับงาน เปนตน 

2. ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ระดับความมั่นคง
ทางความสัมพันธของบุคคลตอองคการ โดยบุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีทัศนคติทางบวก
ตอองคการและนายจาง มีพฤติกรรมความตั้งใจและเต็มใจทํางานทั้งงานในหนาที่และงานที่
นอกเหนือหนาที่ตน เพ่ือชวยใหองคการประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย และมีความตองการ
ที่จะทํางานกับองคการตอไป 

วัดจาก 3 องคประกอบ ดังน้ี 
2.1 ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึก

ผูกพันของบุคคล ซ่ึงเปนความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และการไดมีสวนรวมของบุคคลใน
องคการ 

2.2 ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลคิดคํานวณถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียไปหากจะลาออกจาก
องคการในขณะนั้น จึงตองอยูตอไป บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการในลักษณะนี้สูง ก็จะรูสึก
วาการอยูกับองคการตอไปเปนเรื่องของความจําเปนหรือการขาดโอกาสทางเลือก 

2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกที่
บุคคลยึดถือวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะเปนความ
ถูกตองและเหมาะสมในแงศีลธรรม ความผูกพันตอองคการในลักษณะนี้จึงเปนเสมือนหนาที่หรือเปน
พันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองอยูเพ่ือปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

3. แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at work) หมายถึง กระบวนการภายในทางรางกาย
และจิตใจที่กระตุนหรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานอยางมีเปาหมาย เปยมไปดวย
พลังและความพยายามในการปฏิบัติงาน  

4. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (Motivation at work: Motivation Factors) 
หมายถึง ปจจัยเกี่ยวกับเน้ือหาของงาน (Job Content) โดยเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

 วัดจาก 6 องคประกอบ ดังน้ี 
 4.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติงานจนแลวเสร็จ 

สามารถแกปญหาตางๆ รวมถึงรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึก
พอใจในผลงานนั้น 

 4.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยอมรับ
นับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลทั่วไป 
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การยอมรับนับถือน้ีอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการ
แสดงออกอื่นใดที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 4.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่บุคคลไดรับเปนงานที่นาสนใจ  
ทาทายใหลงมือทํา เปนงานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการเรียนรูอยูตลอดเวลา หรือเปน
งานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 

 4.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคลไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 
รวมถึงไดรับงานในปริมาณที่เหมาะสมและยุติธรรม 

 4.5 โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การที่บุคคลมี
โอกาสกาวหนา เลื่อนขั้นในหนาที่การงาน ไดรับการแตงตั้งเลื่อนยศเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม
และเปนธรรม 

 4.6 โอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) หมายถึง การที่บุคคลไดพัฒนาความรูความสามารถ
และทักษะจากการปฏิบัติงาน หรือการไดเขารับการฝกอบรมหรือศึกษาดูงาน ตลอดจนการมีโอกาส
ไดศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมความรูและคุณวุฒิ  

5. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (Motivation at work: Hygiene Factors)
หมายถึง ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานหรือบริบทของงาน (Job Context) โดยเปนปจจัยที่
กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานหากขาดปจจัยกลุมน้ี 

 วัดจาก 8 องคประกอบ ดังน้ี 
 5.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายหรือการ

จัดการและการบริหารงานขององคการ การจัดระบบงานที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ การ
ติดตอสื่อสารภายในองคการ รวมถึงกฎระเบียบขององคการที่กําหนดไวอยางชัดเจนเหมาะสม  

 5.2 วิธีการบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง วิธีการและความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการบริหารงานในหนวยงานที่ปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพเปนที่ยอมรับ สามารถ
แกปญหาตางๆ อยางไดผล ทันทวงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่อยางชัดเจนและยุติธรรม 

 5.3 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ในการ
ทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน เปนตน 
รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชตางๆ เปนตน ซ่ึงเอ้ืออํานวยใหการ
ปฏิบัติงานมีความสะดวกคลองตัวและปลอดภัย สัดสวนปริมาณงานและจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
มีความเหมาะสมกัน 

 5.4 คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่พึง
ไดรับ เงินเดือน เงินพิเศษอื่นๆ รวมถึงประโยชนตางๆ ในรูปของสวัสดิการ มีความเหมาะสม
ยุติธรรม และเพียงพอสําหรับการใชจายเพื่อตนเองและครอบครัว 
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 5.5 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนอาชีพที่ไดรับการยอมรับทาง
สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

 5.6 ความมั่นคงในอาชีพ (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงยั่งยืนในการที่จะ
ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานไดตลอดไปตามตองการ ตราบที่ยังสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ความสามารถ และเปนงานที่ทําใหชีวติมีความมั่นคงปลอดภัย 

 5.7 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน โดยการติดตอปฏิสัมพันธกัน ไมวาจะ
เปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน
และกันเปนอยางดี 

 5.8 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี
หรือไมดีซ่ึงเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่อันเกี่ยวเนื่องกับชีวิตความเปนอยูสวนตัว เชน การถูก
โยกยายไปทํางานในที่ใหมซ่ึงหางไกลจากครอบครัว ทําใหไมมีความสุขและไมพอใจกับการทํางาน
ในที่แหงใหมน้ัน เปนตน 

6. ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง ระดับความเชื่อและยอมรับ
การกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคมของสมาชิก  

7. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนหรือความคลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมของสมาชิก แสดงออกโดย
พฤติกรรมการทํางานที่กระตือรือรน เขมงวด และเครงเครียด เพราะตองการความมั่นคงในการ
ทํางาน และไมอยากตองออกจากงาน 

8. การมองการณไกล (Long-Term Orientation) หมายถึง ระดับการใหคุณคากับกาล
ขางหนาหรืออนาคตของสมาชิก แสดงออกโดย มีความพากเพียรพยายาม ประหยัดมัธยัสต และเก็บออม 
เพ่ือความสําเร็จ ความกาวหนา และความสุขสบายในอนาคต 

  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 

เปนพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัวเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรม
ที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการ โดยพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ (Organ.  1987: 4) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา มีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางหลากหลาย แตก็ยังไมสามารถสรุปไดแนชัดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมีกี่องคประกอบ ดังน้ันผูวิจัยจึงไดอาศัยแนวคิดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของออรแกน (Organ.  1987: 8-13) และ พ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  
2000: 516-526) รวมถึงอาศัยบริบทลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของนักการศึกษาไทย มาเปน
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แนวทางในการสรุปลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูเพ่ือใชในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ โดยสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู ประกอบดวย 5 
ลักษณะ ไดแก พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
(Civic Virtue) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) และพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development)  

จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนปจจัย
หน่ึงที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลและจะสงผลตอองคการดวย น่ันหมายรวมถึงการ
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการดวยเชนกัน เพราะเหตุวาความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธอยางมากกับความพึงพอใจในงานของบุคคล ซ่ึงเม่ือบุคคลมีความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจในงาน ก็จะแสดงออกมาโดยพฤติกรรมการทํางาน และก็จะสงผลตอองคการดวยในที่สุด ใน
งานวิจัยน้ีผูวิจัยเลือกศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของแอลเลน และเมเยอร (Allen; & 
Meyer.  1990: 1-18) เพราะแนวคิดดังกลาวสรุปประเด็นของความผูกพันตอองคการโดยแยก
องคประกอบอยางชัดเจน เปนประโยชนตอการศึกษาและวิเคราะห รวมถึงการนําผลที่ไดไป
ประยุกตใช ซ่ึงจะดีกวาการวัดความผูกพันตอองคการในภาพรวมเพียงอยางเดียว โดยแอลเลน และ
เมเยอรไดเสนอวา ความผูกพันตอองคการเปนสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงสภาวะ
ดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน คือ ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพัน
ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment)  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของยังพบวา แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation 
at work) ก็เปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลเชนกัน เพราะแรงจูงใจ
ในการทํางาน มีอิทธิพลกระตุนเราใหพนักงานเกิดพฤติกรรมอยางมีเปาหมาย และธํารงไวซ่ึง
พฤติกรรมการทํางาน (Steers; & Porter.  1983) ดังน้ันหากบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานไปในทาง
ใดทางหนึ่ง ก็จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่สนองและสอดคลองกับแรงจูงใจนั้น รวมถึงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย และในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน 
ตามแนวคิดของเฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  
1959: 44-115) ซ่ึงไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู หรือทฤษฎีสองปจจัย (Motivation-Hygiene Theory 
หรือ Two-Factor Theory) มีลักษณะคือแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และกลุมปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา 
(Maintenance Factors) โดยผูวิจัยศึกษาในลักษณะแยกออกเปน 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรแรงจูงใจใน
การทํางานดานปจจัยจูงใจ ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในงาน (Achievement) การไดรับการ
ยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) และโอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) กับตัวแปร 
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แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร (Policy and 
Administration) วิธีการบังคับบัญชา  (Supervision-Technical)  สภาพการทํางาน  (Working 
Condition) คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) สถานะทางอาชีพ (Status) ความมั่นคงในอาชีพ 
(Job Security) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) และชีวิตความเปนอยู
สวนตัว (Factors in Personal Life) และตั้งสมมติฐานวาตัวแปรทั้งสองดังกลาวมีความสัมพันธกนั  

นอกจากนี้ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของยังพบอีกวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนโดยผาน
ความผูกพันตอองคการ โดยบุชชาแนน (Buchanan.  1974: 533-546) กลาววา ปจจัยสําคัญที่มีผล
ไปสูความรูสึกผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ลักษณะสวนตัวของพนักงาน รวมทั้งอายุการทํางาน
ในองคการ ความแตกตางในรูปแบบของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานที่ทํา และโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับผูรวมงาน และ
ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต ตลอดจนคําพูดและ
ความรูสึกของพนักงานอื่นๆ ที่มีตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับสเตียร (วิไลพร คัมภิรารักษ.  2542: 
33-34; อางอิงจาก Steers.  1977: 46-56) ที่ไดเสนอแบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 
และกลาววาปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย คุณลักษณะของบุคคล ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความชอบ และความเปนอิสระ คุณลักษณะของงาน ไดแก 
ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ความหลากหลายทักษะ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวของงาน และ
ผลสะทอนกลับจากงาน และการมีปฏิสังสรรคกับผูอ่ืนในการทํางาน และประสบการณในการทํางาน 
ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการสนองตอบจากองคการ ความรูสึกวา
เปนบุคคลสําคัญขององคการ และความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยอีก
มากมายที่เสนอปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะองคการในดาน
นโยบายและการบริหาร การปกครอง บังคับบัญชา และการมีสวนรวมในการบริหาร ลักษณะ
องคการ ในดานอายุ ความนาเชื่อถือ และการพึ่งพาไดขององคการ ลักษณะความสัมพันธภายใน
องคการ ในดานความผูกพันกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ประสบการณที่ไดรับจากการทํางาน 
โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน เงินเดือน คาตอบแทน (Dunham, R.B.; 
Grube, J.A.; & Castaneda, M.B.  1994: 370-380; Glisson; & Durick.  1988: 61-81; จุรีย อุสาหะ.  
2542: บทคัดยอ; นภาเพ็ญ โหมาศวิน.  2533: บทคัดยอ; พรพรรณ ศรีใจวงศ.  2541: บทคัดยอ) 

นอกจากความผูกพันตอองคการ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจและแรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ซ่ึงสงผลทั้งทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแลว จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทําใหผูวิจัยตั้งสมมติฐานวา ความ
เหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
และการมองการณไกล (Long-Term Orientation) ซ่ึงเปนแตละมิติทางวัฒนธรรม (Cultural Dimensions) 
ที่เสนอโดยฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a: 37-171) ผูไดทําการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการของ
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ประเทศตางๆ กวา 50 ประเทศทั่วโลก เปนอีกปจจัยหน่ึงที่สงผลทางออมตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยผานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจุน และความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาตัวแปรดังกลาว โดยยึดแนวคิดของ
ฮอฟสเต็ดเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย 

ดังน้ันกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ี จึงเปนการแสดงโมเดลความสัมพันธของตัวแปรใน
ลักษณะโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู โดยมี
ตัวแปรอิทธิพลหรือตัวแปรปจจัย 6 ตัวแปร คือ ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (Motivation at work: Motivation Factors) แรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน (Motivation at work: Hygiene Factors) ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power 
Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และการมองการณไกล (Long-Term 
Orientation) ที่คาดวาจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ซ่ึงแสดงโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ดังกลาวได ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1  โมเดลความสัมพันธเชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามสมมติฐาน 
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 สัญลักษณและอักษรยอ 

 หมายถึง      ตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

 หมายถึง      ตัวแปรสังเกตได (Observed Variable) 

 หมายถึง      เสนทางอิทธิพล 

 หมายถึง     เสนความสัมพันธ 

 OCB  หมายถึง      พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 (Organizational Citizenship Behavior) 

 CON หมายถึง      พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
 CIV หมายถึง      พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) 
 HEL หมายถึง      พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) 
 SPO หมายถึง      พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 
 SEL หมายถึง      พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) 
 OC  หมายถึง      ความผูกพนัตอองคการ (Organizational Commitment) 
 AC  หมายถึง      ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 
 CC หมายถึง      ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ  
   (Continuance Commitment) 
 NC หมายถึง      ความผูกพนัดานบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
 MF หมายถึง    แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ  
   (Motivation at work: Motivation Factors) 
 ACH  หมายถึง ความสําเร็จในงาน (Achievement) 
 REC  หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 WOR  หมายถึง ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ (Work Itself) 
 RES  หมายถึง ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 ADV  หมายถึง โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
 GRO หมายถึง โอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) 
 HF  หมายถึง แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน  
   (Motivation at work: Hygiene Factors) 
 POA  หมายถึง นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 
 SUT หมายถึง วิธีการบังคับบัญชา (Supervision-Technical) 
 WOC หมายถึง สภาพการทํางาน (Working Condition) 
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 SAL หมายถึง คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) 
 STA หมายถึง  สถานะทางอาชีพ (Status) 
 JOS หมายถึง  ความมั่นคงในอาชีพ (Job Security) 
 INR หมายถึง  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) 
 FPL หมายถึง ชีวติความเปนอยูสวนตวั (Factors in Personal Life) 
 PDI หมายถึง  ความเหลื่อมล้าํของอํานาจ (Power Distance) 
 UAI หมายถึง  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
 LTO หมายถึง การมองการณไกล (Long-Term Orientation) 

 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

2. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตาม
สมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

3. อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมของความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีสมมติฐานยอย 
ดังน้ี 

 3.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพัน
ตอองคการ   

 3.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 

 3.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนโดยผานความผูกพันตอองคการ  

 3.4 แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน 

 3.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ 

 3.6 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุนและความผูกพันตอองคการ 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และได

นําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
1. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.3 ลักษณะบุคคลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.4 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.5 การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
  2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 2.3 ความสําคัญและผลของความผูกพันตอองคการ 
 2.4 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 2.5 ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
 3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 3.2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
 3.3 ความสําคัญของแรงจูงใจกับการทํางาน 
 3.4 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 
 3.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 

4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน และการมองการณไกล 

  4.1 ที่มาของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมอง
การณไกล   

  4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และ
การมองการณไกลในสถาบันหรือองคการ 
  4.3 ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล
ในสังคมไทย  
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    4.4 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 

    4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
และการมองการณไกล 

 

1. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB)

เปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่ทํางานอยูในองคการ ซ่ึงมีผูใหความหมายไวอยาง
หลากหลาย ดังน้ี 

ออรแกน (Organ.  1987: 4) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เปนพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัวเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรม
ที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการ โดยพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ 

ออรแกน และโคโนสกี (Organ; & Konovsky.  1989: 157) ใหความหมายวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่สรางสรรคและใหความรวมมือ และไมไดรับ
การใหรางวัลอยางเปนทางการ  

บารรอน และกรีนเบิรก (กันยา พีรพัฒนานันท.  2546:28; อางอิงจาก Baron; & Greenberg.  
1993: 185, 357, 388) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง การ
กระทําโดยพนักงานที่มีสวนทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี แตไมไดกําหนดไวอยาง
เปนทางการของงาน 

ดิวบริน (DuBrin.  1994: 256, 427) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง การทํางานในองคการไดเปนอยางดีโดยปราศจากการไดรับรางวัลพิเศษตางๆ เปนผลให
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามหนาที่ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจะรวมถึงการชวยเหลือเพ่ือน
รวมงานในการทํางาน แกปญหาที่เกิดขึ้นในงาน และละเวนจากการบนหรือรองทุกขตางๆ  

เชนค และดัมเลอร (Schnake; & Dumler.  1997: 216-229) ใหความหมายวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกี่ยวของกับ
การใหรางวัลหริการลงโทษโดยตรง และพฤติกรรมดังกลาวเปนประโยชนตอองคการ 

แอลเลน และรัช (Allen; & Rush.  1998: 247) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ เปนสภาวะและเปนสวนประกอบที่สําคัญตอประสิทธิผลขององคการ น่ันคือความเต็มใจ
ที่จะมีสวนรวมในการ “ทําในสิ่งที่มากกวา และ ดีกวา” การระบุอยางเปนทางการในบทบาทที่กําหนดไว 



 
 

 

20 

เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542: 12) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เปนพฤติกรรมของพนักงานที่องคการไมได กําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติเพ่ือองคการ และเปนประโยชนตอองคการ  

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547: 17) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากที่องคการไดกําหนดไว 
โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการ เพ่ือใหเกิดประสิทธิผล
ตอองคการ 

วิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ (2549: 179) สรุปความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
เปนพฤติกรรมที่ควรกระทําดวยความเต็มใจไมไดเปนการบังคับ เพราะผลของการกระทําจะสงเสริม
ประสิทธิผลในงานของตนเอง หนวยงาน องคการและสังคมโดยรวม อยางไรก็ตาม พฤติกรรมนี้
ไมไดมีกฎเกณฑที่ชัดเจนในการบังคับใหปฏิบัติ เพราะหากละเลยในการปฏิบัติแลวก็จะไดรับการ
ตักเตือน หรือเม่ือปฏิบัติแลวก็อาจเปนสวนหน่ึงในการพิจารณาความดีความชอบได เพราะถือวา
เปนผูมีคุณธรรม มีการปฏิบัติในสิ่งดีงาม ถูกตองตามหลักจริยธรรม คุณธรรม และจรรยาบรรณของ
ขาราชการ   

วนันดา หมวดเอียด (2550: 12) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครู หมายถึง การปฏิบัติหรือพฤติกรรมของครูที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
จากหนวยงานหรือโรงเรียน และกระทําดวยความสมัครใจ เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของ
ตนเอง หนวยงาน และโรงเรียนใหประสบความสําเร็จและมีประสิทธิผล ซ่ึงเปนการกระทําที่ไมได
คํานึงถึงผลตอบแทนตามระบบรางวัลที่หนวยงานหรือโรงเรียนกําหนด  

จากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการขางตน พอสรุปไดวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู หมายถึง พฤติกรรมของครูที่นอกเหนือจากที่
โรงเรียนกําหนดใหปฏิบัติ ซ่ึงครูเต็มใจปฏิบัติเพ่ือสนับสนุนการทํางานของตนเองและโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
 

1.2 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ในการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดมีการศึกษาอยางกวางขวางและ

หลากหลายแนวทางดวยกัน ทั้งการศึกษาเพื่อหาปจจัยนําเขา ปจจัยผล หรือการศึกษาในเชิงทดลอง 
ซ่ึงวัตถุประสงคสําคัญก็เพ่ือหาแนวทางในการสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการขึ้นในทุกหนวยงาน และจากเหตุดังกลาวขางตน ก็ทําใหเกิดแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางหลากหลาย ซ่ึงผูวิจัยรวบรวมไว ดังน้ี 
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ออรแกน (Organ.  1987: 8-13) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการเปนพฤติกรรมตางๆ ดังน้ี  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนการใหความชวยเหลือ เชน ชวยเพื่อน
รวมงานทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยแนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับวิธีการใชวัสดุอุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใชตางๆ 

2. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตาม
ระเบียบและสนองนโยบายขององคการ การตรงตอเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชของ
องคการ ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหนาที่จะปฏิบัติตาม
กฎระเบียบและนโยบายขององคการไดเปนอยางดี 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลั้น
ตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ เน่ืองจากใน
การปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองมีการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งที่มีสิทธิ์ที่จะเรียกรองสิทธิและความ
เปนธรรมหรือรองทุกขได แตเน่ืองจากการรองทุกขจะเพ่ิมภาระใหกับผูบริหาร และจะเกิดการ
โตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การคํานึงถึงผูอ่ืนเพ่ือปองกันการเกิด
ปญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบัติงานในองคการนั้นตองอาศัยการพึ่งพา
ซ่ึงกันและกัน การกระทําและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอคนอ่ืน จึงควรคํานึงถึง
บุคคลอื่น เชน เคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติรวมกัน 

5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบและมีสวนรวม
ในการดําเนินงานขององคการ เชน มีสวนรวมสนใจเขารวมประชุม เก็บความลับ มีความรูสึก
ตองการพัฒนาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เหมาะสมกับองคการ 

วิลเลี่ยม (Bolon.  1997: 221-242; citing Williams.  1988) ไดแบงแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงสูบุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals: OCBI) เปนพฤติกรรมที่มีประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล 
เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรือปญหาในงาน เปนตน 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงสูองคการ (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization: OCBO) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ
โดยทั่วไป  

ออรแกน และโคโนสกี (Organ; & Konovsky.  1989: 157-164) ไดจําแนกพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน 2 รูปแบบ ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือพนักงาน 
ผูอ่ืน ในการแกปญหา ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่ไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนําในการปรับปรุงงาน 
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2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา เปนตน 

จอหน (Johns.  1996: 149-150) ไดอธิบายองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการวาประกอบดวย 4 ดาน ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือ พฤติกรรมที่คอยใหความชวยเหลือ
คนอ่ืนๆ เม่ือบุคคลนั้นเกิดปญหาในการทาํงาน 

2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ รูจักรับผิดชอบหนาที่ของ
ตนเอง ไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Good Sport) คือ เม่ือไมสามารถหลีกเลี่ยงเหตุการณที่
ทําใหเกิดความคับของใจกับตนเองภายในองคการได เชน ไมมีใครที่สามารถมีสํานักงานที่ดีและที่
จอดรถเฉพาะได ก็ตองรูจักอดทนอดกลั้น 

4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Courtesy and Cooperation) คือ การใหความรวมมือ
กับเพ่ือนรวมงานเมื่อตองพ่ึงพาอาศัยกัน 

แมวาการนิยามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะแตกตางกันไปในรายละเอียด
ปลีกยอย แตหากพิจารณาที่เน้ือหาในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม ก็พบวามีความคลายคลึงกัน 
ซ่ึงพ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516-526) ไดสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
ลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และสรุปไดเปน 7 ลักษณะ คือ 

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping behavior) เปนการชวยเหลือบุคคลในการทํางาน
ดวยความเต็มอกเต็มใจ และพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการใหการสนับสนุนในความสําเร็จของ
ผูรวมงานและการพัฒนาวิชาชีพ ซ่ึงแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทํา (Cheerleading) รวมถึงการ
กระทําที่ชวยเหลือการปองกันและแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล (Peacemaking) 

2. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นหรือการมีนํ้าใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) เปนการ
แสดงออกของบุคคลดวยความเต็มใจในการอดทนตอความไมสุขสบายในงาน มีทัศนคติที่ดีตอสิ่ง
ตางๆ ที่ไมเปนไปตามที่ควรจะเปน การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิก เสียสละความสนใจของ
ตนเองเพื่อใหเกิดผลดีในกลุมงาน ความสุภาพ และการไมบน 

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational loyalty) การแสดงถึงการมีไมตรีจิตอันดี
และการปองกันองคการ การสนับสนุนสงเสริม และการปกปองพิทักษโครงสรางที่เปนรูปธรรมของ
องคการ รวมถึงการปองกันเหตุจากปจจัยภายนอก 

4. การปฏิบัติตามระเบียบขององคการ (Organizational compliance) เปนการติดตาม
กฎระเบียบและวิธีการรวมถึงกระบวนการทํางานที่ไดซึมซับเขาไปในตัวบุคคล ทําใหบุคคลนั้น
ยอมรับกฎกติกาขอปฏิบัติและวิธีการขององคการ โดยกฎกติกาเหลานั้นเปนกฎกติกาที่ไมมีบุคคลใด
เฝาติดตามในการแสดงพฤติกรรม 
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5. ความคิดสรางสรรค (Individual Initiative) เปนการแสดงออกถึงความคิดสรางสรรคของ
บุคคล และการออกแบบนวัตกรรมที่มุงในการพัฒนางาน หรือผลการปฏิบัติงานขององคการ การ
ทํางานหนัก และการใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาเกี่ยวกับงาน 

6. การทําความดีเพ่ือสังคม (Civic virtue) เปนการแสดงความเต็มอกเต็มใจในการเขาไปมี
สวนรวมกับองคการ การเฝาติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ขององคการที่อาจสงผลกระทบตอองคการ 
การแสดงพฤติกรรมเชนนี้ บงบอกใหเห็นวาบุคคลรูสึกผูกพันกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนเจาของ
องคการดวย 

7. การพัฒนาตนเอง (Self-development) เปนการที่บุคคลพัฒนาตนเองโดยการคนควา
เพ่ิมเติม การเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถ เพ่ือนํามาใชในการทํางาน การเขารับการ
อบรมตางๆ เปนตน 

แนวคิดของนักการศึกษาไทยที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของครูที่พึงปรารถนา ที่สังคม
คาดหวัง หรือลักษณะของครูที่ดี ที่สอดคลองกับแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เชน  

กรมการฝกหัดครู (ธีรวุฒิ เอกะกุล.  2541: 9; อางอิงจาก กรมการฝกหัดครู.  2525) ได
กําหนดเกี่ยวกับลักษณะในการเปนครูวาควรมีลักษณะ ดังน้ี 

1. ทําการสอนไดอยางดี 
2. สามารถทําการอบรม แนะแนว และปกครองไดเปนอยางดี 
3. สรางสัมพันธภาพอันดีและรวมมือกับชุมชน 
4. ทํากิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี 
5. เปนครูชั้นอาชีพ คือ 

 5.1 เพ่ิมพูนความรูในวิชาชีพครูอยูเสมอ 
 5.2 เปนสมาชิกที่ดีขององคการทางวิชาการ 
 5.3 ยึดถือตามธรรมเนียมของผูเปนครู 
 5.4 ชวยเหลือแนะนําครูใหม 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการฝกประสบการณวิชาชีพครูภาคสนาม คณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร โดย นิคม ตังคะพิภพ และคนอื่นๆ (2543: 96) ซ่ึงตระหนักถึง
การพัฒนาศักยภาพของนักศึกษาในฐานะที่เปนมนุษยที่สามารถพัฒนาตนเองได มีคุณคาแหงความ
เปนมนุษย พบวาหลักการฝกประสบการณวิชาชีพครู เพ่ือกําหนดคุณลักษณะของนักศึกษาครู
เพ่ือใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพที่จะเปนครูวิชาชีพตอไปในอนาคต คือ  

1. เปนบุคคลที่มีความรูอยางกวางขวางและลุมลึกในศาสตรตางๆ และศาสตรที่เปนสาขาหลัก 
คือ วิชาเอกและวิชาชีพครู ตามลําดับ 

2. เปนบุคคลที่มีความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ทั้งการจัดการเรียนการสอน 
และการสื่อสารกับบุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของกัน 
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3. เปนบุคคลที่ใฝรูและตีความพฤติกรรมมนุษยไดถูกตอง และมีประสิทธิภาพ อันเปน
รากฐานทําใหเขาใจตนเองและผูอ่ืนไดอยางแทจริง นําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวิชาชีพครู
ชั้นวิชาชีพในอนาคต 

4. เปนบุคคลที่มีกระบวนการตัดสินใจอยูบนรากฐานของเหตุผล เปนผลรวมรากฐานทาง
ความคิดเชิงวิเคราะห สังเคราะห และประเมินคา อันสืบเน่ืองใหเกิดผลเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับ
วาเปนคนมีเหตุผล ตัดสินใจไดถูกตอง รอบคอบ ประณีต พิจารณาทั้งในสวนยอยและองครวมอยาง
มีระบบที่เชื่อถือได 

5. เปนบุคคลที่มีพฤติกรรมที่สะทอนถึงความเปนผูอยูในวิชาชีพ พฤติกรรมตางๆ ที่แสดง
เกิดจากรากฐานทางคุณธรรมแหงวิชาชีพครู และคุณธรรมแหงความเปนคนดีของสังคมและ
วัฒนธรรมไทยดวย 

มติที่ประชุมประธานสภาอาจารยมหาวิทยาลัยทั่วประเทศในคราวประชุมสมัยสามัญ ครั้งที่ 
2/2543 เม่ือวันที่ 18 มีนาคม 2543 ณ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี ไดพิจารณา
กําหนดจรรยาบรรณของอาจารยมหาวิทยาลัย (มติที่ประชุมฯ.  2543: ออนไลน) ดังน้ี 

1. อาจารยพึงดํารงตนใหเปนแบบอยางที่ดีแกศิษยและบุคคลทั่วไป ทั้งดานสวนตัวและ
การงาน 

2. อาจารยพึงสอนศิษยอยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธิ์ใจ ชวยเหลือ และปฏิบัติ
ตอศิษยอยางมีเมตตาและเปนธรรม 

3. อาจารยพึงปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ เสียสละ อดทน ซ่ือสัตย สุจริต 
4. อาจารยพึงปฏิบัติงานโดยมีเสรีภาพทางวิชาการ ไมถูกครอบงําดวยอิทธิพลหรือ

ผลประโยชนใด 
5. อาจารยพึงหม่ันศึกษา คนควา ติดตามความกาวหนาทางวิชาการใหทันสมัยอยาง

ตอเน่ืองตลอดเวลา 
6. อาจารยพึงเปนนักวิจัยที่มีจรรยาบรรณนักวิจัยตามขอกําหนดของคณะกรรมการวิจัย

แหงชาติ 
7. อาจารยพึงปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานเยี่ยงกัลยาณมิตร ชวยเหลือ สงเสริม และเกื้อกูลซ่ึง

กันและกัน 
8. อาจารยพึงสรางและสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ และมีสวนรวมในการพัฒนา

มหาวิทยาลัย 
9. อาจารยพึงปฏิบัติตนดวยความรับผิดชอบตอผูอ่ืน สังคม และประเทศชาติ 
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เอกลักษณของครู ตามผลการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 
กําหนดไว (ธีรศักดิ์ อัครบวร.  2544: 63; อางอิงจาก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ.  2542) 
ไดแก 

1. อดทน รูจักผอนปรนตอปญหา สามารถควบคุมอารมณไดทั้งในเวลาและนอกเวลาสอน 
2. รับผิดชอบตอหนาที่และตอตนเอง สามารถรวมงานเปนหมูคณะได 
3. เอาใจใสตอการเรียน ความประพฤติ ความเปนอยู และพิจารณาคุณคาของศิษยแตละ

คนดวยเหตุผล 
4. ใฝหาความรู สํารวจ ปรับปรุงแกไขตนเองอยูเสมอ และมีเชาวนในดานการอบรมสั่งสอน 
5. ขยันหม่ันเพียร รูจักคิดริเริ่ม 
6. มีความยุติธรรมและทําใหศิษยเกิดความอบอุนใจ 
7. ดํารงตนอยางเรียบงาย ประหยัดและเหมาะสมกับสภาพอาชีพ 
8. เปนผูมีวัฒนธรรมและศีลธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือ 
9. สุภาพเรียบรอย ประพฤติดีสมํ่าเสมอ เหมาะสมเปนตวัอยางที่ดีของศิษย 
เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พ.ศ. 2537 (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2540) 
มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 
มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผูเรียน 
มาตรฐานที่ 3 มุงม่ันพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 
มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 
มาตรฐานที่ 5 พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
มาตรฐานที่ 6 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผลถาวรที่เกิดแกนักเรียน 
มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ 
มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน 
มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 
มาตรฐานที่ 10 รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชุมชน 
มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2541) 
1. ครูตองรักและเมตตาศิษย โดยใหความเอาใจใสชวยเหลือ สงเสริมใหกําลังใจใน

การศึกษาเลาเรียนแกศิษยโดยเสมอหนา 
2. ครูตองอบรม สั่งสอน ฝกฝน สรางเสริมความรู ทักษะและนิสัยที่ถูกตองดีงามใหแกศิษย

อยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธิ์ใจ 
3. ครูตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกศิษยทั้งทางกาย วาจา และใจ 
4. ครูตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ และ

สังคมของศิษย 
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5. ครูตองไมแสวงหาผลประโยชนอันเปนอามิสสินจางจากศิษยในการปฏิบัติหนาที่
ตามปกติ และไมใชศิษยกระทําการใด ๆ อันเปนการหาประโยชนใหแกตนโดยมิชอบ 

6. ครูยอมพัฒนาตนเอง ทั้งในดานวิชาชีพ ดานบุคลิกภาพ และวิสัยทัศน ใหทันตอการ
พัฒนาทางวิชาการเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง อยูเสมอ 

7. ครูยอมรักและศรัทธาในวิชาชีพครู และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพครู 
8. ครูพึงชวยเหลือเกื้อกูลครูและชุมชนในทางสรางสรรค 
9. ครูพึงประพฤติปฏิบัติตน เปนผูนําการอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรมไทย 
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา มี

ผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางหลากหลาย แตก็ยังไม
สามารถสรุปไดแนชัดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีกี่องคประกอบ เน่ืองดวย
ขอจํากัดบางประการในการศึกษา เชน การศึกษาในบริบทที่เฉพาะ เปนตน แตจากแนวคิดที่ผูวิจัย
ศึกษารวบรวมได ก็คอนขางครอบคลุม ยอมรับได และเพียงพอตอการหาขอสรุปเพ่ือการวิจัยในครั้งน้ี 
ซ่ึงในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
ออรแกน (Organ.  1987: 8-13) และ พ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516-
526) รวมถึงอาศัยบริบทลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของนักการศึกษาไทย มาเปนแนวทางในการ
สรุปลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู โดยสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู ประกอบดวย 5 ลักษณะ ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบ
และสนองนโยบายขององคการ การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ การตรงตอเวลา ไมใช
เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหนาที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
นโยบายขององคการไดเปนอยางดี 

2. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การรับผิดชอบและมีสวนรวมใน
การดําเนินงานขององคการ เชน สนใจมีสวนรวมในการประชุม เก็บความลับ มีความรูสึกตองการ
พัฒนาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เหมาะสมกับองคการ รวมถึงการเฝา
ติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ขององคการที่อาจสงผลกระทบตอองคการ เพ่ือการแกไขปรับปรุงดวย 

3. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง การชวยเหลือบุคคลใน
การทํางานดวยความเต็มอกเต็มใจ และการแสดงออกถึงการใหการสนับสนุนในความสําเร็จของ
ผูรวมงานและการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทํา รวมถึงการชวยเหลือในดาน
การปองกันและแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลดวย  

4. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลั้นตอ
ความคับของใจ การถูกรบกวน ความเครียด ความกดดันตางๆ หรือความไมสุขสบายในงานดวย
ความเต็มใจ มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งตางๆ ที่ไมเปนไปตามที่ควรจะเปน การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  
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คํานึงถึงผูอ่ืนเพ่ือปองกันการเกิดปญหาการกระทบกระทั่งระหวางกัน เสียสละความสนใจของตนเอง
เพ่ือใหเกิดผลดีในกลุมงาน มีความสุภาพ และการไมพลามบน  

5. พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การที่บุคคลพัฒนาตนเอง
โดยการคนควาหาความรูเพ่ิมเติม เปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถ เพ่ือนํามาใชใน
การทํางาน เชน การเขารับการอบรมตางๆ เปนตน รวมถึงการแสดงความคิดสรางสรรค เชน การ
ออกแบบนวัตกรรมที่มุงในการพัฒนางาน หรือการใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาเกี่ยวกับ
งาน เปนตน 

 
1.3 ลักษณะบุคคลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ดิวบริน  (Dubrin.  1994: 256-258) ไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่มีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังน้ี 
1. เปนบุคคลที่ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานใหทํางานไดดีขึ้น 
2. เปนบุคคลที่แบงหุนสวนความสําเร็จในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
3. เปนบุคคลที่ใหคําแนะนําและใหกําลังใจเพื่อปรับปรุงสภาพการณตางๆ 
4. เปนบุคคลที่มีอารมณขัน ชวยสรางเสียงหัวเราะใหกับเพ่ือนรวมงาน 
แวน และคนอื่นๆ (Turnipseed.  2002: 2; citing Van; et al.  1994) ไดยกตัวอยางพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก 
1. แสดงถึงความเปนตัวแทนที่ดีขององคการ 
2. ไมใชเวลาในการทํางานไปโดยเปลาประโยชน 
3. ไมใชทรัพยากรตางๆ ขององคการอยางไมคุมคา 
4. ไมหลีกเลี่ยงงานที่ไมใชหนาที่ของตนเองโดยตรง 
5. ใหคําแนะนําที่สรางสรรคตอเพ่ือนรวมงาน 
6. ใหความรวมมือในสิ่งที่สรางสรรคกับบุคคลอื่นๆ เสมอ 
7. รวมแสดงความคิดเห็นในโครงการใหมๆ 
เชนค (Spector.  1996: 257; citing Schnake.  1991) ไดยกตัวอยางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก 
1. เปนคนตรงตอเวลา 
2. ใหความชวยเหลือคนอ่ืน 
3. ทํางานที่ไมใชหนาที่ของตนเองดวยความสมัครใจ 
4. ใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงสภาพการณตางๆ 
5. ไมเสียเวลาในการทํางานไปโดยเปลาประโยชน 
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1.4 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนการกระทําที่สรางสรรคและแสดงถึงการให

ความรวมมือ จึงอาจชวยใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานซึ่งจะเปนประโยชนตอ
องคการได 

ออรแกน (Organ.  1988: 547) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน
การลดความจําเปนในการใชทรัพยากรที่หายากในงานบํารุงรักษา และทําใหสามารถใชทรัพยากรที่
หายากนี้ในงานที่มุงประโยชนตอการสรางสรรค  

พ็อดซาคอฟ, อเฮียรเน และแมคเคนซี่ (Podsakoff, P.M.; Ahearne, M.; & MacKenzie, 
S.B. 1997: 263-264) ไดรวบรวมแนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของนักวิชาการหลายๆ ทาน และสรุปวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนการทําใหผล
การปฏิบัติงานขององคการสูงขึ้น เน่ืองจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทําใหเกิดสิ่ง
ตางๆ ดังน้ี 

1. ลดการสูญเสียทรัพยากรบุคคล และบํารุงรักษาพนักงานที่ทํางานในองคการไว 
2. ใหอิสระกับพนักงานในการตั้งวัตถุประสงคในการผลิตไดมากขึ้น 
3. ทําใหผลิตภาพของผูรวมงานหรือผลิตภาพทางการจัดการสูงขึ้น 
4. เปนสิ่งที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพในกิจกรรมที่ตองรวมมือกันระหวางสมาชิกในกลุมและ

ระหวางกลุม 
5. ทําใหองคการสามารถดึงดูดพนักงานและรักษาพนักงานที่ดีใหทํางานอยูในองคการ

ไดมากขึ้น เน่ืองจากสถานที่ทํางานมีความดึงดูดใจในการทํางาน 
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547: 19) กลาววา นักวิชาการหลายทานไดศึกษาถึงผลลัพธของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษาผลลัพธหลัก 2 ดาน คือ 
1. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอบุคคล มีการศึกษาเปนจํานวนมาก

ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธในทางบวกตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน (Organ; & Ryan.  1995: 775-802) ซ่ึงสงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกับระบบของ
องคการ ดานของผลการปฏิบัติงานพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการชวยเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ (Podsakoff; Ahearne; & MacKenzie.  1997: 263) 
และมีผลตอคุณภาพชีว ิตในการทํางาน ซึ ่งสอดคลองกับงานวิจ ัยของเชนค และดัมเลอร 
(Schnake; & Dumler.  1997: 216-229) ที่พบวาพนักงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
มีแนวโนมที่จะถูกผูบังคับบัญชาประเมินวาเปนผูปฏิบัติงานไดดีกวา 

สรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีผลตอบุคคล คือทําใหบุคคลมีผล
การปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับสูง และมีแนวโนมที่จะทําใหไดรับการ
ประเมินผลงานสูงสุดกวาผูรวมงานอื่น ๆ 
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2. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดี ขององคการตอประสิทธิผลองคการ 
(Organizational performance & success) พ็อดซาคอฟ, อเฮียรเน และแมคเคนซี่ (Podsakoff, P.M.; 
Ahearne, M.; & MacKenzie, S.B. 1997: 263-264) ไดสรุปวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมีอิทธิพลทางตรงในการสงเสริมประสิทธิผลขององคการเนื่องจาก 

 2.1 เปนการลดจํานวนทรัพยากรบุคคล โดยใหบุคลากรปฏิบัติงานเพียงหนาที่เดียว 
แตสามารถทํางานไดหลายบทบาท 

 2.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพในดานการจัดการ 
 2.3 มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ้นอยางไมจํากัด และมีเปาหมายมุงไปในการสรางผลงาน 

 2.3.1 มีการชวยเหลือการทํางานของผูรวมงานทั้งภายในและภายนอกกลุมงาน 
 2.3.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพของผูรวมงาน เน่ืองจากมีการชวยเหลือกันในการ

ทํางาน ทําใหเกิดการเรียนรูครบวงจรอันทําใหบุคลากรสามารถสรางผลงานไดอยางรวดเร็วขึ้น 
 2.3.3 สามารถรักษาและดึงดูดบุคลากรที่ดีใหคงอยูกับองคการ สนับสนุนความคงที่ 

และเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองคการ  
จากที่กลาวมา เห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีสวนชวยใหเกิด

ประสิทธิผลขององคการ (MacKenzie; Podsakoff; & Fetter.  1991: 1-28; Organ.  1988: 547-558) 
ซ่ึงแสดงใหเห็นชัดเจนมากกวาผลงานเฉพาะบุคคล 

นอกจากนี้ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547: 24) ยังวิเคราะหวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการมีความสอดคลองกับเรื่องการพัฒนาอาชีพ (Career Development) อีกดวย เพราะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะมีสวนชวยใหองคการกับพนักงานปรับตัวเขาหากันและ
ปรับตัวเขาสูองคการไดมากขึ้น ซ่ึงเม่ือวิเคราะหตามภาพประกอบ 1 จะพบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการตามองคประกอบทั้ง 5 ประการของออรแกนนั้น ชวยใหเกิดไดทั้งผลลัพธที่ดี
ตอองคการและสวนบุคคล (Organizational Outcomes and Individual Outcomes) เพราะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะชวยใหบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางานสูงขึ้น บุคคลจะทํางานเต็มความสามารถเพราะมีแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ที่ดี     
เม่ือน้ันองคการก็ยอมมีผลิตภาพ (productivity) ที่ดีขึ้น บุคลากรก็มีความมั่นคงในอาชีพมากยิ่งขึ้น
ดวย จึงอาจสรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะชวยใหความตองการขององคการ
และพนักงานมีความใกลเคียงและก็ไปดวยกันไดดี ทายสุดก็จะเกิดผลดี (win win) แกทั้ง 2 ฝาย ซ่ึง
ก็คือทั้งองคการและสมาชิกนั่นเอง  
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ภาพประกอบ 2  ความตองการที่สัมพันธกันระหวางองคการและสมาชิก จาก Basic Model 
 

 ที่มา: สฎายุ ธีระวณิชตระกูล.  (2547).  การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
ขององคการสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการอยางยั่งยืน.  หนา 25.  

 
จากรายงานผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังกลาวขางตน จะเห็นวา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสําคัญทั้งตอตัวบุคคลและตอองคการ ทําให
บรรยากาศการทํางานภายในองคการมีความราบรื่น และมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะ
นําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน และทําใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนทั้งสวนบุคคล
และสวนองคการ  

 
1.5 การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการสรางและการพัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ สามารถสรุปได 3 แนวทาง คือ 1) การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการตามแนวคิดที่แยกโครงสรางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกจากการ
ปฏิบัติตามหนาที่ 2) แนวคิดดานรัฐศาสตรที่พิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน 
3 ลักษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาท พฤติกรรมบทบาทพิเศษตามหนาที่ และพฤติกรรมดานการ
ปกครอง และ 3) การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามการรับรูของบุคคลในองคการนั้น 

สมิธ ออรแกน และเนียร (Smith; Organ; & Near.  1983: 653-663) เปนนักวิชาการกลุม
แรกที่สรางเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการขึ้น ประกอบดวย 16 ขอคําถาม 
การศึกษาของพ็อดซาคอฟ และแมคเคนซี่ (Podsakoff; & MacKenzie.  1997: 133-151) ไดทําการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.94 มีคาความ
เชื่อม่ันสอดคลองภายในเทากับ 0.70-0.85 

สําหรับการสรางเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในประเทศไทย
ที่ศึกษาแนวคิดของพ็อดซาคอฟ และ แมคเคนซี่ (Podsakoff; & MacKenzie.  1997: 133-151) เชน 
วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2544: 41-44) ไดสรางเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

       ผลลัพธที่ดีของแตละบุคคล 
         (Individual Outcomes) 
       - Job satisfaction 
       - Security 
       - Optimal personal development 
       - Optimal integration of work 

ผลลัพธที่ดีขององคการ  
(Organizational Outcomes) 

          - productivity 
          - Creativity 
          - Long-range effectiveness 
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ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน โดยสรางขอคําถามขึ้นจากพฤติกรรมของพยาบาลใน
องคการ ใชการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือที่สรางขึ้นตามทฤษฎีสนองตอบขอ
คําถาม (IRT) และทฤษฎีคลาสสิค (CTT) ไดเครื่องมือซ่ึงมี 4 องคประกอบ คือ ดานการชวยเหลือ 
ดานมารยาทและความสุภาพ ดานการทําความดีใหสังคม และดานความเขมแข็งและม่ันคง โดยมีคา
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.90 และความเชื่อม่ันแตละดานเทากับ 0.80, 0.71, 0.69 และ 0.77 
ตามลําดับ และเมื่อนําไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา เครื่องมือวัดมีความเที่ยงตรง
เชิงโครงสราง ( 2χ  = 139.92, df = 121, p-value = 0.11) และดัชนีความสอดคลอง (GFI = 0.98, 
AGFI = 0.96 และ RMSEA = 0.016) และการศึกษาของวิลาสลักษณ ชัววัลลี, งามตา วนินทานนท 
และวิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) ในโครงการวิจัยกรณีศึกษาของบุคคลตัวอยางและเครื่องชี้วัดเพื่อ
นําไปสูการพัฒนาพฤติกรรมขาราชการยุคใหม โดยเครื่องมือที่ใชในการวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการและบุคคลตัวอยาง ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานการใหความ
ชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน การอดทนอดกลั้น และการทําความดีใหสังคมในองคการ โดยมี
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.87 และความเชื่อม่ันแตละดานเทากับ 0.71, 0.66, 0.57 และ 0.69 
ตามลําดับ และเครื่องมือวัดมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ( 2χ  = 411.74, df = 133, p-value = 
0.00) และดัชนีความสอดคลอง (RMSEA = 0.36, RMR = 0.041, SRMR = 0.032, GFI = 0.97, 
AGFI = 0.96, NFI = 0.98 และ NNFI = 0.99) จากเครื่องมือวัดดังกลาวนี้ วนันดา หมวดเอียด 
(2550: 54) ไดนํามาพัฒนาเปนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยมีการ
ปรับภาษาและสรางขอคําถามเพ่ิม รวมถึงไดเพ่ิมองคประกอบดานการพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความ
สอดคลองกับบริบทการทํางานของครู ซ่ึงแบบสอบถามดังกลาวประกอบดวยขอคําถามจํานวน 25 ขอ 
จําแนกเปน 5 องคประกอบ คือการใหความชวยเหลือ จํานวน 5 ขอ การคํานึงถึงผูอ่ืนจํานวน 5 ขอ 
การมีนํ้าใจเปนนักกีฬาจํานวน 5 ขอ การทําความดีใหสังคม จํานวน 5 ขอ และการพัฒนาตนเอง 
จํานวน 5 ขอ โดยมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ จริง คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง 
ไมจริง 

  
1.6 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สคอโบรเซค และมิเชล (Schaubrocek; & Michael.  1989: 366) ศึกษาเหตุผลของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยใหแนวคิดที่ตางไปจากแนวคิดอ่ืนๆ เชน พฤติกรรมการ
ประนีประนอม ความพึงพอใจในงาน โดยการเก็บขอมูลจากสมาชิกของสมาคมนักเรียน และใช
วิธีการวิเคราะหของ MANOVA เพ่ือทดสอบผลกระทบของงาน และการรับรูสวนบุคคลตอบรรทัดฐาน
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และพบวา ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน 
และลักษณะของเพศมีความเกี่ยวพันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้ยัง
พบวาลักษณะของเพศเปนตัวบรรเทาผลกระทบของความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงาน 
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ออรแกน และโคโนสกี (Organ; & Konovsky.  1989: 157-164) ไดทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความคิดตองาน (การประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะอารมณความรูสึก
ตองาน (เชน หงุดหงิด กระตือรือรน หรือภาคภูมิใจ) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
โดยศึกษากับเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวา ความคิดตองาน ทั้งการประเมิน
เกี่ยวกับงานและคาตอบแทน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการ
รับรูวาการไดรับคาจางและโอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น 
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ขณะที่หากควบคุมตัวแปร
ดานความคิดตองานแลว จะไมพบความสัมพันธระหวางภาวะอารมณความรูสึกตองานกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

เพียส และเกรเจอเซน (Pearce; & Gregersen.  1991: 838-844) ไดศึกษาพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทหนาที่ซ่ึงพนักงานเต็มใจที่จะทําเพื่อองคการ (Extrarole Behavior) ซ่ึงเปน
รูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมเพื่อองคการ (Prosocial Behavior) โดยศึกษากับพนักงาน จํานวน 
3,629 คน ของโรงพยาบาล 2 แหง พบวา การสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชาจะสงผลใหเกิด
พฤติกรรมเพื่อองคการนี้ขึ้น และยังพบวาสภาวการณของงานในบางลักษณะ เชน งานที่ตองพ่ึงพา
กัน จะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการ ซ่ึงจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
และสงผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทหนาที่ซ่ึงพนักงานเต็มใจกระทําเพื่อองคการอีกดวย 

มัวรแมน (Moorman.  1991: 845-855) ไดศึกษาตัวแปรระหวางการรับรูของพนักงานวา
ไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรม กับพฤติกรรมที่เขากระทําเพื่อองคการซึ่งอยู
นอกเหนือจากหนาที่ และกระทําโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทน (Organizational Citizenship Behavior) 
ซ่ึงเปนพฤติกรรมตามกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) โดยศึกษากับพนักงาน 
จํานวน 225 คน ของบริษัทขนาดกลาง 2 แหง การศึกษาเนนถึงความเปนธรรมที่พนักงานไดรับจาก
ผูบังคับบัญชาและจากการไดรับคาตอบแทน ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว คือ การที่
พนักงานรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม จะทํานายพฤติกรรมเพื่อองคการที่อยูนอกเหนือ
บทบาทหนาที่ได ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวก็มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการนั่นเอง 

โบลอน (ณัฐยา ไพรสงบ.  2546: 34; อางอิงจาก Bolon.  1993) ไดศึกษาความพึงพอใจ
ในงาน โดยศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซ่ึงองคประกอบของความผูกพันตอองคการ คือ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ความ
ผูกพันตอองคการดานการคงอยูตอองคการ และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน สวน
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอบุคคล (Organizational Citzenship Behavior Directed Toward 
Other Individuals: OCBI) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior which Benefit the General Organization: 
OCBO) พบวา ความพึงพอใจที่เกี่ยวกับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานมีความสัมพันธกับ OCBI 
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ความพึงพอใจในการจายคาจางมีความสัมพันธทางบวกกับหัวหนางานในดาน OCBI สวนความพึง
พอใจในการเลื่อนตําแหนงไมมีความสําคัญทางสถิติกับ OCBI และสามารถพยากรณไดวาไมมี
ความสัมพันธระหวางความผูกพันดานจิตใจกับ OCBI และไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระหวางความผูกพันดานการคงอยูตอองคการกับ OCBI สวนความผูกพันดานบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธทางบวกกับเพ่ือนรวมงานในดาน OCBI เพียงอยางเดียว 

แมลิแนค (Malinak.  1993: 593) ไดศึกษาปฏิกิริยาของแรงจูงใจภายใน ความผูกพันตอองคการ 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจากบริษัทประกันภัย ซ่ึงเปน
พนักงานฝายบริหาร 117 คน และพนักงานฝายเสมียน 97 คน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการเกิดจากปจจัยหลัก 2 ประการ คือ พฤติกรรมที่เกี่ยวของกับองคการทั่วไป และ
พฤติกรรมเฉพาะของบุคคล และจากการวิเคราะหแบบถดถอย Longitudinal (change) regression 
models ในการวัดแรงจูงใจภายใน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
และปจจัยแหงการเกิดพฤติกรรมเหลานี้มาจากขอมูลทั้ง 2 แหลง โดยความสัมพันธระหวางความ
ผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่เกี่ยวของกับองคการ มีมากกวา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่
เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล สวนความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไมมีความสัมพันธกนัแตอยางใด  
 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) คือ ตัวแปรดานทัศนคติอีกตัว

แปรหนึ่งที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธอยางมากกับ
ความพึงพอใจในงาน  
 

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
นักวิชาการไดใหความหมาย “ความผูกพันตอองคการ” ไวอยางหลากหลาย ดังน้ี 
แคนเตอร (Steers; & Porter.  1983: 442; citing Kanter.  1968) กลาววา ความผูกพัน

ตอองคการเปนเรื่องของความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุมเทกําลังกายและความจงรักภักดีใหแกระบบ
สังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 

สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983: 426) ใหความหมายวา ความผูกพันตอ
องคการเปนขอบเขตที่พนักงานขององคการรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ และปรารถนาที่
จะยังคงเปนสมาชิกอยูในองคการนั้น และแสดงถึงทัศนคติทางบวกอยางแรงกลาตอองคการ พรอม
ทั้งมีพฤติกรรมการตั้งใจทํางานหนักเพื่อองคการ 
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สมิทธ ออรแกน และเนียร (Smith, C.A.; Organ, D.W.; & Near, J.P.  1983: 653-663)
กลาววา ความผูกพันองคการสามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคการ คือ สมาชิกจะ
ทุมเททํางานเพื่อองคการยิ่งขึ้น ทั้งน้ีอาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง 
(Extrarole Behavior) ซ่ึงสมาชิกยินดีกระทําเพื่อองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใดๆ 

กรีนเบิรก และโรเบิรต (Greenberg; & Robert   1996: 103) ใหความหมายวา ความผูกพัน
ตอองคการ หมายถึง ระดับการมีสวนรวมของบุคคลแตละคนตอองคการนั้น และรวมไปถึงความ
สนใจที่จะยังคงอยูในองคการตอไป 

ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, คุณหญิง (2529: 94) กลาววา ความผูกพันตอองคการ แบงได
เปน 2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการ (formal attachment) ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏ
ตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (commitment) ซ่ึงหมายถึง 
การที่พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของ
นายจาง โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุ
ถึงเปาหมายไดสะดวกขึ้น 

จากความหมายของความผูกพันตอองคการขางตน พอสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ระดับความมั่นคงทางความสัมพันธของบุคคลตอองคการ โดยบุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีทัศนคติทางบวกตอองคการและนายจาง มีพฤติกรรมความตั้งใจและเต็มใจทํางานทั้งงาน
ในหนาที่และงานที่นอกเหนือหนาที่ตน เพ่ือชวยใหองคการประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 
และมีความตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป 

 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
แนวคิดพื้นฐานของความผูกพันตอองคการมาจากเมาวเดย, สเตียร และพอรตเตอร 

(Mowday; Steers; & Porter.  1979: 224-247) ซ่ึงพิจารณาความผูกพันตอองคการ 3 ประการ คือ 
1. การยอมรับในเปาหมายขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อองคการ 
3. ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 
ตอมา สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983: 442-443) ก็กลาวถึงความผูกพัน

ตอองคการอีกวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ ซึ่งมี 
3 ลักษณะ คือ 

1. มีความเชื่ออยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
2. มีความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการทํางานใหองคการ 
3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
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และตอมา เมเยอร, แอลเลน และสมิทธ (Meyer; Allen; & Smith.  1993: 538–551) 
ไดพัฒนาแนวคิดความผูกพัน โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 3 องคประกอบ 
คือ ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ (Affective Commitment) ความผูกพันอันเนื่องมาจากการ
ลงทุน (Continuance Commitment) และความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ (Normative Commitment) 
โดยอธิบายรายละเอียดของแตละองคประกอบ ดังน้ี 

1. ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ เกิดจากการที่พนักงานปรารถนาจะอยูกับองคการ 
เพราะมีความรูสึกยึดม่ันทางอารมณ 

2. ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน เกิดขึ้นเม่ือบุคคลตองการอยูกับองคการ เพราะ
ตองการผลประโยชนจากองคการ หากบุคคลออกจากองคการอาจสูญเสียผลประโยชน หรือไม
สามารถหางานอื่นไดอีกแลว 

3. ความผูกพันอันเนื่องจากหนาที่ มาจากคานิยมของบุคคล โดยบุคคลมีความเชื่อวาตน
เปนหนี้องคการและรูสึกวาเปนหนาที่ที่ตนตองมีตอนายจาง 

 
2.3 ความสําคัญและผลของความผูกพันตอองคการ 
บุชชาแนน (Buchanan.  1974: 533) ไดสรุปความสําคัญของความผูกพันตอองคการไว ดังนี้ 
1. ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราเขา-ออกจากงานของสมาชิกในองคการไดดี 

เพราะความผูกพันตอองคการเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคการ รวมถึงเปาหมายและคานิยม
ขององคการดวย 

2. ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดีกวาผูไมมี
ความผูกพันตอองคการ เน่ืองจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของในองคการ และมีสวน
รวมสรางเสริมประสิทธิภาพขององคการ 

3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคการกับ
เปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวน่ันเอง 

4. ความผูกพันตอองคการชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิก
มีความรัก และความผูกพันตอองคการของตนมากนั่นเอง 

5. ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983: 444-446) ไดสรุปผลของความผูกพัน

โดยแบงไดเปน 4 ดาน ดังน้ี 
1. ความผูกพันและการครองตําแหนง จะเห็นไดจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ

สูง และตองการอยูกับองคการนั้นเปนเวลานาน ก็จะพบความสัมพันธระหวางความผูกพันกับการ
ครอบครองตําแหนงขณะนั้นดวย กลาวคือ หากมีการครอบครองตําแหนงที่สูงขึ้น ความผูกพันก็จะ
มากขึ้นไปดวย 
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2. ความผูกพันและการขาดงาน พนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมีสวนชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายได เราอาจไมสามารถบอกไดวาความผูกพันกับการเขางานมีความสัมพันธกัน แตสามารถ
บอกไดวาความผูกพันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขาทํางานของบุคคล 

3. ความผูกพันและการหมุนเวียนของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานจะชวยลด
จํานวนการหมุนเวียนของพนักงานในองคการได เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงก็
ตองการที่จะอยูกับองคการเปนเวลานานและไมอยากออกจากองคการไป 

4. ความผูกพันและผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธจากความผูกพันตอองคการพิจารณาไดจาก
ผลการปฏิบัติงาน 

บารรอน (Baron.  1986: 164) กลาววา ความผูกพันตอองคการปรากฏเห็นไดจากแงมุมตางๆ 
ในพฤติกรรมการทํางาน คือ 1) บุคคลที่มีความผูกพันสูง จะมีอัตราการขาดงานและการยายงานต่ํา 
และ 2) ถาหากความผูกพันตอองคการยังมีมากขึ้นเทาไร พฤติกรรมในการหางานใหมก็มีนอยลง 
และ Baron ยังกลาวอีกวาความผูกพันตอองคการปรากฏใหเห็นจากความสัมพันธของความ
พยายามและการปฏิบัติงาน 

โรเบิรต และ ฮันท (Roberts; & Hunt.  1991: 148) กลาววา ผลอันเกิดจากความผูกพัน
ตอองคการแบงไดเปนหลักใหญๆ 2 ประการ คือ 1) ผลการปฏิบัติงาน และ 2) อัตราการเขา-ออก
จากงานของพนักงาน  

ไมเนอร (Miner.  1992: 127) กลาววา ความผูกพันตอองคการจะลดอัตราการเขา-ออกจากงาน 
และยังมีความสัมพันธกับการขาดงาน ปริมาณงาน และคุณภาพงาน กลาวคือหากความผูกพันสูง ก็
จะขาดงานต่ําและมีผลผลิตสูง และนอกจากนี้ยังพบผลกระทบระหวางความผูกพันตอองคการกับ
การปฏิบัติงานอีกดวย 

จากการศึกษารวบรวมเกี่ยวกับความสําคัญและผลของความผูกพันตอองคการจากนัก
การศึกษาขางตน ทําใหพบวาประเด็นที่ทุกคนมีความเห็นสอดคลองกันก็คือ ความผูกพันตอองคการ
จะมีผลตออัตราการเขา-ออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
2.4 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
บุชชาแนน (Buchanan.  1974: 533) ไดเสนอวา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 

3 องคประกอบ คือ 
1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 

ยอมรับในคานิยม และวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนวาเปนของตนเชนกัน 
2. การมีสวนรวมในองคการ (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ

ตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 
3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) เปนความรูสึกผูกพันตอองคการ และปรารถนาที่

จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
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แอลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer.  1990: 1-18) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ 
โดยเห็นวาเปนสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน คือ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึกผูกพันของ
พนักงาน ซ่ึงเปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และการไดมีสวนรวมของพนักงานในองคการ 

2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานคิดคํานวณถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียไปหากจะลาออกจาก
องคการในขณะนั้น บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการในลักษณะนี้สูง ก็จะรูสึกวาการอยูกับ
องคการตอไปเปนเรื่องของความจําเปนหรือการขาดโอกาสทางเลือก 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกที่พนักงาน
ยึดถือวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะเปนความถูกตองและ
เหมาะสมในแงศีลธรรม ความผูกพันตอองคการในลักษณะนี้จึงเปนหนาที่หรือเปนพันธะผูกพันที่
สมาชิกจะตองอยูเพ่ือปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

ทั้งแอลเลน และเมเยอร บอกวา ทั้ง 3 ดานนี้เปนการมองความผูกพันในขั้นจิตใจ คือ เปน
การบอกถึงลักษณะความสัมพันธของพนักงานตอองคการ และเปนการบอกโดยนัยถึงการตัดสินใจที่
จะดํารงคการเปนสมาชิกภาพหรือไมในองคการ 

นอกจากนี้ แอลเลน และเมเยอร เห็นวารูปแบบของความผูกพันยังคอนขางแตกตางกันใน
ขั้นจิตใจ กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพันดานอารมณความรูสึกสูง จะคงอยูในองคการเพราะวา
พวกเขา “ตองการ” ที่จะอยู (Want to) สวนผูที่มีความผูกพันดานความตอเน่ืองสูง จะคงอยูในองคการ
เพราะวาพวกเขา “จําเปน” ที่จะตองอยู (Need to) และสําหรับผูที่มีความผูกพันดานหลักเกณฑ 
แบบแผน ความถูกตอง หรือบรรทัดฐานทางสังคมสูง ก็จะอยูในองคการเพราะวาพวกเขารูสึกวาพวก
เขา “สมควร” ที่จะอยู (Ought to do) 

จากองคประกอบเหลานี้ จึงนํามาซึ่งการสรุปโดย ไอรวิ่ง, โคลแมน และคูเปอร (Irving, 
P.G.; Coleman, D.F.; & Cooper, C.L.  1997: 444-452) ดังน้ี   

1. ความผูกพันดานอารมณ ความรูสึก (Affective Commitment) เปนประสบการณจาก
การทํางานที่บุคคลไดรับในระยะเวลาที่ทํางาน ลักษณะขององคการ เชน การกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ และลักษณะนิสัยของตัวบุคคลเอง เชน การเชื่อในอํานาจการควบคุม (Locus of Control) 

2. ความผูกพันดานความตอเน่ือง (Continuance Commitment) เปนการพิจารณาถึง
ผลกระทบหากออกจากองคการไป และพิจารณาจากการที่บุคคลไดลงทุนตอองคการ พรอมๆ กับ
การรับรูวาตนเองขาดทางเลือกและโอกาสในการจางงานจากที่อ่ืน  

3. ความผูกพันทางหลักเกณฑหรือบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) เปน
ผลมาจากการลงทุนขององคการตอบุคคล เชน การฝกอบรม การใหเงินชวยเหลือ หรือประสบการณ
จากการขัดเกลาทางสังคมในเรื่องคานิยมและความซื่อสัตย 
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ไอรวิ่ง, โคลแมน และคูเปอรยังไดกลาววา ความแตกตางระหวางองคประกอบทั้ง 3 ดาน 
ในเร่ืองสิ่งกอนหนาและผลลัพธที่มาจากความผูกพัน ผูจัดการควรพิจารณาใหดีวาควรจะสรางความ
ผูกพันชนิดไหนใหเกิดกับพนักงาน  

กรีนเบิรก และโรเบิรต (Greenberg; & Robert   1996: 104-105) ไดนําเอาทฤษฎีของ
แอลเลน และเมเยอร มาเสนอในอีกแงมุมหน่ึง คือ ประเภทของความผูกพัน ดังน้ี 

1. ความผูกพันทางอารมณและความรูสึก น่ันคือ บุคคลปรารถนาที่จะทํางานอยูในองคการ
เพราะวาพวกเขาเห็นดวยกับเปาหมาย คานิยม และจุดยืนขององคการ แตหากวาวันใดวันหนึ่งที่เกิด
การเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ บุคคลอาจสงสัยในคานิยมสวนตัวของตนเองตอองคการที่ตนตอง
ทํางานตอไป และหากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงๆ บุคคลอาจมีคําถามเกิดขึ้นวาทําไมตนเองถึง
ยังคงอยูตอไป และหากบุคคลไมเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแลว พวกเขาก็อาจจะลาออกไปได 

2. ความผูกพันทางความตอเน่ือง น่ันคือ บุคคลปรารถนาจะทํางานตอไปในองคการ 
เน่ืองมาจากบุคคลมีความเชื่อวาจะตองสูญเสียอยางมากหากตองออกไป และผูที่ทํางานอยูใน
องคการเปนเวลานานก็เพราะวาเขาใจดีถึงการสูญเสียในสิ่งที่ตนไดลงทุนตอองคการมาในระยะ
เวลานาน (เชน ไดวางแผนหลังเกษียณไวแลว ไดมีเพ่ือนสนิทแลว) และบุคคลก็มีความผูกพันที่จะ
อยูตอไป เพราะไมเต็มใจที่จะเสี่ยงกับการสูญเสียสิ่งเหลานี้ 

3. ความผูกพันทางหลักเกณฑหรือมาตรฐานทางสังคม อาจกลาวไดวาเปนความรูสึกของ
บุคคลที่เห็นวาเปนสิ่งที่ตองทําในการที่จะคงอยูกับองคการตอไป เพราะแรงกดดันจากคนรอบขาง 
บุคคลที่มีความผูกพันดานนี้สูงมักจะตระหนักถึงความคิดของคนอื่นๆ ตอการลาออกไปของตน และ
ก็จะไมเต็มใจที่จะทําใหผูรวมงานคนอื่นผิดหวัง หรือรูสึกสงสารตนเกี่ยวกับการที่จะลาออกไป 

จะเห็นไดวาความผูกพันตอองคการของแตละบุคคลนั้นเกิดขึ้นไดหลากหลายรูปแบบ บาง
คนความผูกพันตอองคการเกิดขึ้นจากทั้ง 3 องคประกอบขางตนรวมกัน ในขณะที่บางคนความ
ผูกพันตอองคการอาจเกิดขึ้นจาก 2 องคประกอบ หรืออาจเกิดขึ้นจากเพียงองคประกอบเดียว หรือ
สําหรับบางคนความผูกพันตอองคการอาจเกิดขึ้นจากองคประกอบอื่นๆ ที่นอกเหนือจากที่มีการ
กลาวถึงหรือศึกษาได ก็อาจเปนไปได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับเหตุผลของแตละบุคคล ซ่ึงสงผลใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาแตกตางกันไป และการที่แตละคนมีระดับความผูกพันตอองคการแตละ
องคประกอบมากนอยเพียงใดนั้น ก็เปนผลมาจากสภาวะจิตใจและประสบการณของแตละบุคคล ซ่ึง
แนนอนวายอมมีความแตกตางกันไมมากก็นอย แมจะทํางานอยูในองคการเดียวกันก็ตาม ดังน้ัน
แมวาผลลัพธโดยรวมของความผูกพันตอองคการของบุคลากรจะสงผลทางบวกและเปนประโยชนตอ
องคการมากก็ตาม แตถาหากพิจารณาองคประกอบของความผูกพันตอองคการแยกเปนรายขอแลว 
ก็ใชวาทุกองคประกอบจะสงผลดีตอองคการเสมอไป ดังนั้นจะเปนประโยชนมากกวา ถาองคการให
ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบและรูปแบบของความผูกพันตอองคการของพนักงาน แลว
พิจารณาใหดีวาควรสรางความผูกพันรูปแบบไหนใหเกิดในพนักงาน เพ่ือประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดในองคการตอไป 
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จากแนวคิดของนักวิชาการหลายคนที่พยายามจําแนกองคประกอบของความผูกพันตอ
องคการ จะเห็นไดวาโดยภาพรวมเกือบทุกคนตางมองวาความผูกพันตอองคการประกอบดวย
องคประกอบดานพฤติกรรมหรือการกระทํา และองคประกอบดานความคิดหรือความรูสึก 
จะแตกตางกันไปก็ในการอธิบายรายละเอียดแตละองคประกอบเทานั้น ซ่ึงนักวิชาการหลายคนก็
พยายามอธิบายขยายความใหมีความชัดเจนขึ้น หน่ึงในนั้นคือแอลเลน และเมเยอร ไดสรุปประเด็น
ของความผูกพันตอองคการโดยแยกองคประกอบอยางชัดเจน ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการศึกษาและ
วิเคราะห รวมถึงสามารถนําผลที่ไดไปปรับปรุงหรือประยุกตใชไดอยางเหมาะสมกับสภาพการณจริง
และดีกวาการวัดความผูกพันตอองคการในภาพรวมเพียงอยางเดียว ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
จึงใชแนวคิดของแอลเลน และเมเยอรเปนแนวทางในการทําวิจัย 

 
2.5 ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
บุชชาแนน (Buchanan.  1974: 533-546) ไดพบวาปจจัยสําคัญที่มีผลไปสูความรูสึกผูกพัน

ตอองคการ ประกอบดวย 
1. ลักษณะสวนตัวของพนักงาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคการ ความแตกตางใน

รูปแบบของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
2. ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานที่ทํา และโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน 
3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต 

ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอื่นๆ ที่มีตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ สเตียร (วิไลพร 
คัมภิรารักษ.  2542: 33-34; อางอิงจาก Steers.  1977: 46-56) ที่ไดเสนอแบบจําลองเพื่อศึกษา
ความผูกพันตอองคการ และกลาววาปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 

1. คุณลักษณะของบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความชอบ 
และความเปนอิสระ 

2. คุณลักษณะของงาน ไดแก ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ความหลากหลายทักษะ 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวของงาน และผลสะทอนกลับจากงาน และการมีปฏิสังสรรคกับผูอ่ืนในการ
ทํางาน 

3. ประสบการณในการทํางาน ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความคาดหวังที่จะ
ไดรับการสนองตอบจากองคการ ความรูสึกวาเปนบุคคลสําคัญขององคการ และความรูสึกวา
องคการเปนที่พ่ึงได 
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และตอมา สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983: 45) ไดสรุปวา ปจจัยที่
สําคัญที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ สามารถพบอยูไดโดยทั่วไปใน
สภาพแวดลอมของการทํางานนั่นเอง ซ่ึงพอจะแบงเปนกลุมใหญๆ ที่สําคัญ 4 กลุม คือ 

1. ลักษณะของสมาชิกในองคการ 
2. ลักษณะของงานหรือบทบาทที่ปฏิบัติ 
3. ลักษณะทางดานโครงสรางขององคการ 
4. ประสบการณจากการทํางานในองคการ 
มารช และแมนนารี่ (เกศรี คีรีเสถียร.  2543: 19; อางอิงจาก March; & Mannari.  1977: 

51–57) ไดอธิบายความผูกพันตอองคการดวยทฤษฎีแลกเปลี่ยน (Theory of Exchange) วาปจจัยที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการคือ ธรรมชาติของมนุษย ประกอบดวย ความตองการ ความ
ปรารถนา ทักษะความรู มีความคาดหวังที่จะทํางานกับองคการ สามารถตอบสนองความตองการ
ของเขาได หากองคการสามารถตอบสนองสิ่งเหลานี้แกบุคคลได เขาก็จะทํางานเพื่อองคการอยาง
เต็มที่ และจะเกิดความผูกพันตอองคการ 

 
2.6 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
แองเกิ้ล และเพอรร่ี (เกศรี คีรีเสถียร.  2543; อางอิงจาก Angle; & Perry.  1981: 1-14) 

ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับประสิทธิผลขององคการ โดยมีสมมติฐาน
วาองคการที่สมาชิกมีความผูกพันตอองคการ การมีสวนรวม และผลผลิตสูงขึ้นน้ัน จะมีจํานวนของ
การมาสาย หนีงาน และยายงานโดยสมัครใจต่ํา ซ่ึงผลการวิจัยพบวา มีการจําแนกประเภทของ
ความผูกพันตอองคการดวยวาเปนอยางไร โดยแองเกิ้ล และเพอรร่ี ไดจําแนกความผูกพันตอ
องคการเปน 2 ประเภท คือ ความผูกพันตอองคการในเชิงคานิยม และความผูกพันที่จะอยูกับ
องคการ และพบวาความผูกพันในเชิงคานิยมมีความสัมพันธกับผลผลิตขององคการมากกวาความ
ผูกพันที่จะอยูกับองคการ ซ่ึงแสดงวาผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับพฤติกรรม
ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการวาเปนแบบใด นอกจากนี้ในดานเพศ พบวา มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ โดยผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย อาจเปนเพราะวา
ผูหญิงตองการแสดงใหสังคมยอมรับ สถานภาพสมาชิกในองคการจึงสําคัญกับผูหญิงมาก ทําให
ผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวา และจะเปลี่ยนงานนอย 

กลิสสัน และดิวริค (Glisson; & Durick.  1988: 61–81) ไดวิจัยหาตัวแปรพยากรณความ
ผูกพันตอองคการจากพนักงาน จํานวน 319 คน ในองคการที่เกี่ยวของกับการใหบริการสุขภาพ
ชุมชน 22 แหง ที่ประสบปญหาพนักงานมีขวัญและกําลังใจต่ํา เบื่อหนายทอแทตองาน อัตราการ
ขาดงานสูง และคุณภาพงานต่ํากวามาตรฐาน โดยผูวิจัยศึกษาตัวแปรตนสามตัว คือ ลักษณะงาน 
ลักษณะขององคการ และลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอ
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องคการมีความสัมพันธกับลักษณะงานในดานงานที่มีความหลากหลาย และงานที่มีความสําคัญมี
ความสัมพันธกับลักษณะองคการในดานการปกครอง บังคับบัญชา และอายุขององคการ 

ชอร และเวเน (Shore; & Wayne.  1993: 774-780) ทําการวิจัยเรื่องความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมของพนักงาน โดยตองการศึกษาวาความผูกพันดานอารมณความรูสึก ความผูกพัน
ดานความตอเน่ือง และการรับรูการสนับสนุนขององคการ จะสามารถทํานายพฤติกรรมของพนักงาน 
(พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี และการบริหารความประทับใจ) ไดหรือไม ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
ความผูกพันดานอารมณความรูสึก และการรับรูการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สวนความผูกพันดานความตอเน่ืองมีความสัมพันธเชิงลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูการสนับสนุนขององคการเปนตัวทํานายที่
ดีที่สุด 

เมเยอร, แอลเลน และสมิทธ (Meyer; Allen; & Smith.  1993: 538) ศึกษาเรื่องความ
ผูกพันตอองคการและตออาชีพ: ศึกษาและทดสอบสามองคประกอบของแนวคิด โดยศึกษาจาก
นักเรียนพยาบาลของมหาวิทยาลัยควีน และพยาบาลของรัฐออนตาริโอ ประเทศแคนาดา รวม 969 
คน โดยวัดความผูกพันตอองคการสามองคประกอบ คือ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน
ดานการลงทุน และความผูกพันดานความรับผิดชอบ ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ความผูกพันดาน
ความรูสึกและดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยู สวนความผูกพัน
ดานการลงทุนมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจคงอยู และความผูกพันทั้งสามแบบมีความสัมพันธ
ทางลบกับความตั้งใจลาออกและการขาดงาน แตมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีและการ
บริหารเวลา 

ดันแฮม, กริวเบ และแคสแตนนดา (Dunham, R.B.; Grube, J.A.; & Castaneda, M.B.  
1994: 370-380) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 9 
กลุม จํานวน 2,734 คน โดยไดนําองคประกอบของความผูกพันตอองคการของ Allen และ Mayer 
มาศึกษา พบวา ปจจัยที่สงผลตอองคประกอบของความผูกพันดานจิตใจ ไดแก การรับรูลักษณะงาน
ในแงของความเปนอิสระของงาน ความสําคัญของงาน เอกลักษณของงาน ความหลากหลายของ
ทักษะ การใหผลยอนกลับของหัวหนา การพึ่งพาไดขององคการ และการรับรูถึงการมีสวนรวมในการ
บริหาร สวนปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ไดแก อายุ อายุงาน ความพึง
พอใจในอาชีพ และความตั้งใจที่จะลาออก และปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก 
ความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน การพึ่งพาไดขององคการ และการมีสวนรวมในการบริหาร 

เชน และแฟรนซเซสโก (วรมน เดชเมธาวีพงศ.  2544; อางอิงจาก Chen; & Francesco.  
1999) ศึกษาผลของความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดาน
บรรทัดฐาน ตอผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษาจากกลุม
ตัวอยางพนักงานในบริษัทยาแหงหน่ึง ในเมืองกวางตุง สาธารณรัฐประชาชนจีน ประกอบดวย
ผูบังคับบัญชาและพนักงาน จํานวน 254 คน พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สวนความ
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ยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ แตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ  

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีศึกษางานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยกลุม
ตัวอยางเปนขาราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 151 คน พบวา ขาราชการของ
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง และปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการคือลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน ลักษณะงาน ไดแก งานที่ทาทายโอกาสกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน และ
งานที่ตองติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ ไดแก ทัศนคติของ
กลุมผูรวมงานตอองคการ ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคการ ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

สุวรรณิน คณานุวัฒน (2536: 98) ไดทําการศึกษาผูบริหารบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ 
จํานวน 358 คน พบวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และลักษณะประสบการณ
จากการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยมีตัวแปรยอยที่เปนตัวแปรพยากรณ
สําคัญๆ ไดแก ความสําคัญของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท ความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบ
การพิจารณาความดีความชอบ และความขัดแยงในบทบาท ซ่ึงลวนมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ 

ปวีณา บุญเจริญ (2539: 76-85) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลกรุงเทพ พบวา ระดับความผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพในดานลักษณะสวนบุคคลอยูในระดับปานกลาง ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณจากการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ในขณะที่เพศ สถานภาพ
สมรส และอายุงานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังพบอีกวา โอกาสกาวหนาใน
งาน ความทาทายของงาน การกระจายอํานาจในองคการ การมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ 
ความรูสึกวามีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และความรูสึกเชื่อถือตอองคการ มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 

พรพรรณ ศรีใจวงศ (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของบรรณารักษ
หองสมุด วิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 162 คน พบวา บรรณารักษ
สวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง และตัวแปรลักษณะงานที่ทําพบวา ความทาทายของ
งาน ความสําคัญของหนาที่งานของตนเอง และโอกาสความกาวหนาในงานสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการได และตัวแปรประสบการณในการทํางานพบวา ความมีชื่อเสียงของหองสมุด 
ทัศนคติของตนเองตองาน และทัศนคติของเพื่อนรวมงานตองานสามารถพยากรณความผูกพันตอ                     
องคการได 
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จุรีย อุสาหะ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาล สังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 245 คน พบวา 
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาล สังกัดกรมควบคุมโรคติดตอมีระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
โดยรวมในระดับสูง ความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวาความพึงพอใจในงานและ
อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เพศ ตําแหนง ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการ และพบวาความมั่นคงในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือน คาตอบแทน อายุ นโยบาย
และการบริหารสามารถรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพันตอองคการไดรอยละ 56.8 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน พบวา พยาบาลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในระดับสูง และความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพไดคือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ ดาน
บรรทัดฐาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 19 

ศิริพงษ เจริญสุข (2545: 73) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ พบวา ความ
ผูกพันตอองคการเกี่ยวของกับ 4 ปจจัย คือ ปจจัยดานลักษณะบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัย
ดานลักษณะองคการ และปจจัยดานลักษณะประสบการณการทํางาน ดังน้ันจึงควรมุงเนนใหเห็น
ความสําคัญปจจัยดังกลาว โดยการสรางโอกาสใหพนักงานไดมีความคิดริเร่ิม มีความเปนอิสระ และ
เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารขององคการ นอกจากนั้นควรสนับสนุนการรับรูใน
นโยบายขององคการและกิจกรรมที่สามารถเสริมความสัมพันธระหวางพนักงานทุกระดับ 

สุภาณี กลิ่นหอม (2545: 69) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการ 
โดยไดศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา ปจจัยลักษณะงาน ซ่ึง
ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน ความเขาใจในกระบวนการ
ทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง และปจจัยทางดานลักษณะองคการ ซ่ึง
ประกอบดวย นโยบาย กฎ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร มี
ผลตอความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง นอกจากนี้ ปจจัยประสบการณในการทํางาน ซ่ึง
ประกอบดวย การเห็นความสําคัญของงาน ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และองคการ มี
ผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
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สุวัฒ ฉลภิญโญ (2547: 64) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีตอความผูกพันภายในองคการของ
พนักงาน โดยศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ปุยแหงชาติ จํากัด (มหาชน) พบวา ความกาวหนาในหนาที่
การงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมั่นคงในงาน ความสําคัญของ
ตนตอองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบ ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ
องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันภายในองคการ 

 

3. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ 
องคประกอบที่มีผลตอการทํางาน ก็คือแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at Work) การ

ที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดภายในตัวพนักงานเอง ก็จะทํางาน
ไดดีและมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย 

แรงจูงใจเปนเรื่องที่นักจิตวิทยาทําการศึกษาและวิจัยกันมาก บางก็วาทฤษฎีที่เกี่ยวของ
กับแรงจูงใจเปนทฤษฎีที่ยิ่งใหญ ดังเชน ทฤษฎีของ Hall, Skinner และ Tolman ที่ไดมีการอธิบาย
วาทําไมมนุษยจึงมีการแสดงพฤติกรรม (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 113) 

 
3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
คําวา “แรงจูงใจ” มาจากภาษาละติน คือ “Movere” หมายถึง เคลื่อนที่หรือเคลื่อนไหว 

อยางไรก็ตาม ความหมายนี้ยังไมเพียงพอตอการเขาใจและอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยได มี
นักจิตวิทยาหลายทานไดใหความหมายของแรงจูงใจ ดังน้ี 

แมคเคลแลนด (McClelland.  1961: 552) กลาวถึงแรงจูงใจวา เปนการแสดงออกถึง
สภาพอารมณของบุคคลที่มีตอสิ่งเรา แลวปรากฏเปนพฤติกรรมออกมาเพื่อกระทําไปสูจุดมุงหมาย 
และการเกิดอารมณพึงพอใจหรือไมพึงพอใจจะขึ้นอยูกบัประสบการณของแตละบุคคล 

เบอรเรลสัน และสเทียเนอร (พวงเพชร วัชรอยู.  2537; อางอิงจาก Berelson; & Steiner.  
1964) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะภายในที่ใหพลัง กระตุน หรือเคลื่อนไหวและนําหรือเปน
ชองทางใหพฤติกรรมดําเนินสูเปาหมาย 

ซีเกล และเลน (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 114; อางอิงจาก Siegel; & Lane.  
1982) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหอินทรียเกิดพฤติกรรมอยางมี
เปาหมาย 

ซาแอล และไคนท (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 114; อางอิงจาก Saal; & Knight.  
1995) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ผลักดันใหมนุษยกระทําพฤติกรรมเพ่ือเปาหมาย
อยางใดอยางหนึ่ง 

อํานวย แสงสวาง (2536: 72) กลาววา แรงจูงใจ คือ แรงภายใน หรือกระบวนการที่พลังงาน
ทั้งหลายชี้นําพฤติกรรม 
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นอกจากนี้ ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดง
พฤติกรรมไปยังจุดมุงหมายปลายทางตามที่ตองการ (Stere; & Porter.  1983: 3) ซ่ึงจะมีลักษณะ
ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3  แรงจูงใจในทางจิตวิทยา 

  
 ที่มา: Stere; & Porter.  (1983).  Motivation and Work Behavior:  หนา 3. 
  

แตละคนจะเลือกพฤติกรรม เพ่ือตอบสนองที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตาง
กันไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ เปนผลมาจากลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดลอมดังน้ี 

1. ถาบุคคลเกิดความสนใจในสิ่งใด ก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะทํา
พฤติกรรมนั้นๆ และพยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด 

2. ความตองการจะเปนแรงกระตุนที่จะทํากิจกรรมตางๆ เพ่ือสนองความตองการนั้น 
3. คานิยมที่เปนคุณคาของสิ่งตางๆ เชน คานิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม 

และวิชาการ สิ่งเหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหแสดงพฤติกรรมตามคานิยมนั้น 
4. ทัศนคติที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด ก็มีผลตอพฤติกรรมนั้น เชน ถามีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 

ก็จะทํางานดวยความทุมเท 
5. ความมุงหวังที่ตางระดับกัน ก็เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกัน คนที่ตั้งระดับความมุงหวัง

ไวสูง จะพยายามมากกวาผูที่ตั้งระดับความมุงหวังไวต่ํา 
6. การแสดงออกของความตองการในแตละสังคม จะแตกตางออกไปตามขนบธรรมเนียม

ประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกวานั้น คนในสังคมเดียวกันยังมีพฤติกรรมในการ
แสดงความตองการที่แตกตางกันอีกดวย เพราะสิ่งเหลานี้เกิดจากการเรียนรูของคน 

7. ความตองการอยางเดียวกัน ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกันได เชน การ
แสดงออกของความไมพอใจ เปนตน  

8. แรงผลักดันที่แตกตางกัน ทําใหการแสดงออกของพฤติกรรมเหมือนกันได 

ความไมสมดุลภายใน 
เกิดจากความตองการ 

ความคาดหวงั 

พฤติกรรม 
สิ่งลอใจหรือ
เปาหมาย 

ดังแปลงสภาพภายใน 
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9. พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลายๆ ทาง และมากกวาหนึ่งอยางในเวลา
เดียวกัน เชน ตั้งใจทํางาน เพ่ือใหไดเงินและไดชื่อเสียงการยกยองและยอมรับจากผูอ่ืน 

จากความหมายของแรงจูงใจขางตน พอสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการภาย
ในทางรางกายและจิตใจที่กระตุนหรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีเปาหมาย 

สวนแรงจูงใจในการทํางาน สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983) ใหคําจํากัด
ความวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สภาพการณที่มีอิทธิพลกระตุนเราใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมอยางมีเปาหมาย และธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมการทํางาน นักจิตวิทยาเชื่อวาบุคคลที่มี
แรงจูงใจสูงยอมมีพฤติกรรมและการแสดงออกเต็มไปดวยความกระตือรือรนและเปนไปอยางมี
จุดมุงหมาย และพฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจจะประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

1. มีพลัง (Energies) แรงจูงใจยอมสามารถทําใหเกิดพลังงานขึ้นในสถานการณหน่ึงๆ 
เพ่ือกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ทํางานไมเสร็จ จึงรีบเรงทํางานใหเสร็จตามที่ไดตั้งใจไว 

2. มีทิศทางหรือเปาหมาย (Directs) พฤติกรรมที่ถูกจูงใจจะมีทิศทางและเปาหมายที่
เฉพาะ บุคคลที่ไดรับการจูงใจยอมรูดีวาตองทําพฤติกรรมอยางไรจึงจะชวยใหเขาประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย สวนบุคคลที่ขาดแรงจูงใจหรือมีแรงจูงใจต่ําอาจเกิดความลังเลใจในการทําพฤติกรรม
ตางๆ 

3. มีความพยายาม (Persists) บุคคลที่มีแรงจูงใจจะดิ้นรนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หากไม
สําเร็จเขาก็จะพยายามคนหาวิธีการตางๆ หรือขอบกพรองและหาทางแกไขใหดีขึ้น เชน การที่
นักศึกษาตองการไปศึกษาตอระดับปริญญาโทตางประเทศดวยทุนการศึกษา นักศึกษาจะตองไป
ติดตอสมัครขอรับทุนตางๆ และทําการสอบสัมภาษณ/สอบขอเขียน หากสอบไมผานก็ไมไดทุน 
นักศึกษายอมไมทอถอย โดยจะพยายามอานหนังสือ กวดวิชา และทําการสมัครทุนครั้งตอไป จน
ไดรับทุนในที่สุด  

แรงจูงใจในการทํางาน เปนเสมือนแรงขับที่จะทําใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมการ
ทํางานในทางที่ถูกตองและเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว  

จากขอมูลที่รวบรวมทั้งหมดขางตน พอสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการภายในทางรางกายและจิตใจที่กระตุนหรือผลักดันใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีเปาหมาย เปยมไปดวยพลังและความพยายามในการปฏิบัติงาน 

 
3.2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
พวงเพชร วัชรอยู (2526: 4-5) กลาววากระบวนการของแรงจูงใจประกอบดวยขั้นตอนที่

เกี่ยวเนื่องกัน 4 ขั้นตอน โดยเริ่มดวย ความตองการ (Need) และส้ินสุดลงที่การตอบสนองซึ่งลด
หรือขจัดสิ่งที่เปนแรงขับ ซ่ึงประกอบดวย 
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1. ขั้นความตองการ (Need stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลยที่เกิดขึ้น เม่ือ
บุคคลขาดสิ่งที่จะทําใหสวนตางๆ ภายในรางกายดําเนินหนาที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้นอาจเปนสิ่งที่
จําเปนตอชีวิต เชน อาหาร 

2. ขั้นแรงขับ (Drive stage) เม่ือบุคคลเกิดความตองการแลว จะน่ิงเฉยไมได อาจมีความ
กระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่เกิดความกระวนกระวายอยูเฉยๆ ไมได เรียกวา เกิดแรงขับ ซ่ึงจะ
มีมากนอยเทาใดขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย 

3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior stage) แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมซึ่งจะรุนแรงมาก
นอยตางกัน 

4. ขั้นลดแรงขับ (Drive reduction stage) แรงขับจะลดลงภายหลังการเกิดพฤติกรรมที่
ตอบสนองความตองการแลว 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4  ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
 

ที่มา: พวงเพชร วัชรอยู.  (2526).  แรงจูงใจในการทํางาน.  หนา 5. 
 
คําวา “แรงจูงใจ” มีคําหลายคําที่เกี่ยวของกันอยู คําเหลานั้นไดแก ความตองการ แรงขับ 

และแรงกระตุน 
ความตองการ (Needs) หมายถึง สภาพความไมสมดุลยของรางกายและจิตใจ เชน เรา

ตองการอาหาร (หิวขาว) เกิดจากการขาดแคลนน้ําตาลในเสนเลือด 
แรงขับ (Drives) เปนสภาวะของการกระตุนอันเนื่องมาจากความตองการ กลาวคือ เม่ือ

เกิดความตองการแลวทําใหเกิดความกระวนกระวายหาชองทางที่จะบําบัดความตองการใหหายไป 
ภาวะความกระวนกระวายและหาชองทางที่จะบําบัดความตองการนี้ เรียกวา “แรงขับ” 

แรงกระตุน (Motives) หมายถึง สิ่งที่กระตุนใหอินทรียกระทําพฤติกรรมใหไปสูเปาหมาย 
เพราะฉะนั้น คําวา “แรงขับ” และ “แรงกระตุน” มักจะใชควบคูในความหมายเดียวกัน 

 
 

 ความตองการ (Need) 

ลดแรงขับ (Drive reduction) 

พฤติกรรม (Behavior) 

แรงขับ (Drive) 
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แรงขับหรือแรงจูงใจ แบงออกเปน 2 ประเภทใหญ คือ 
1. แรงขับที่เกิดขึ้นภายในรางกายหรือแรงขับทางสรีรวิทยา (Physiological Drives) เปน

แรงขับเบื้องตน (Primary) ที่ไมจําเปนตองเรียนรู (Unlearned Drives) เชน แรงขับหิว แรงขับ
กระหายน้ํา แรงขับทางเพศ แรงขับพฤติกรรมของความเปนแม แรงขับการหลบหนีจากความ
เจ็บปวด เปนตน 

2. แรงขับที่เกิดจากการเรียนรู (learned Drives) เปนแรงขับทุติยภูมิ (Secondary) ที่เกิด
จากการเรียนรู เชน ความตองการความสําเร็จ ความตองการการยอมรับ เปนตน (พงษจันทร 
ภูษาพานิชย.  2547: 115) 

กระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Model of Motivation Process) สามารถอธิบายไดดัง
ภาพประกอบ 5 กลาวคือ แหลงที่มาของแรงจูงใจ คือ สภาวะความไมสมดุลภายในรางกาย ซ่ึงทําให
บุคคลเกิดความตองการ แรงปรารถนา หรือความคาดหวังอยางใดอยางหนึ่ง หรือทั้งสามอยาง 
บุคคลอาจมีความตองการประสบความสําเร็จในการทํางานหรือมีความปรารถนาจะทํางานใหดียิ่งขึ้น 
หรือคาดหวังวาการมีทํางานสายเพียงแคครั้งเดียวสามารถถูกไลออกจากงานได สิ่งเหลานี้คือความ
ไมสมดุลภายในรางกายซึ่งจะกระตุนใหบุคคลกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือตอบสนอง
ความตองการ แรงปรารถนาหรือความคาดหวังของตนและนําไปสูเปาหมาย เม่ือรางกายไดรับการ
ตอบสนองแลว ก็จะเกิดการดัดแปลงสภาพภายใน กลาวคือ การลดสภาวะความไมสมดุล (พงษจันทร 
ภูษาพานิชย.  2547: 116) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  กระบวนการเกิดแรงจงูใจ 
 

ที่มา: พงษจันทร ภูษาพานิชย.  (2547).  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ.  หนา 116. 

ความไมสมดุลภายใน 
ซึ ่งทํา ให เ ก ิดความ
ต อ ง ก า ร  แ ร ง
ปรารถนา หรือความ
คาดหวัง 
(Inner state of 
disequilibrium) 

พฤติกรรมหรอืการกระทํา 
(Behavior or action) 

สิ่งลอใจหรือเปาหมาย 
(Incentive or goal) 

ดังแปลงสภาพภายใน 
(Modification of inner state) 
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3.3 ความสําคัญของแรงจูงใจกับการทํางาน 
พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากสาเหตุใดสาเหตุหน่ึง การทํางานนับไดวาเปนพฤติกรรม

อยางหนึ่งของมนุษย บุคคลสวนใหญยอมรูดีวาเม่ือไรกําลังทํางานและเมื่อไรกําลังเลน  
งานเปนกิจกรรมที่ทําการผลิตหรือใหบริการบางสิ่งบางอยางที่มีคุณคาแกบุคคลอื่น 

ประกอบดวยงานที่ไมตองจายคาจางกับงานที่ตองจายคาจาง และงานไดใหประโยชนอยูหลายอยาง
ดวยกัน หนาที่ทางดานเศรษฐกิจของงาน คือ การผลิตสินคาและบริการที่มีคุณคาอยางเห็นไดชัด
ที่สุด สําหรับการผลิตนั้นคนงานจะไดรับคาจางซึ่งทําใหเขาสามารถนําไปซื้ออาหาร เสื้อผา ที่อยู
อาศัย รวมกับสิ่งอ่ืนๆ ที่จําเปน และใหความสะดวกสบายแกชีวิต แตงานยังใหคุณคาอีกหลายๆ 
อยาง ในสวนความตองการทางดานสังคมของบุคคลก็ไดจากสถานที่ทํางานที่ซ่ึงพวกเขาไดมาพบปะ
กัน และไดมีการแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน งานอยางหน่ึงจะหมายถึงการใหระดับ
สถานะทางสังคมทั้งในสวนของคนงานและครอบครัวของเขา นอกจากนี้ยังทําใหคนงานมีศักดิ์ศรีใน
ตนเอง และย่ิงกวานั้นอาชีพของบุคคลยังชวยใหเขารูจักลักษณะของตัวเอง บุคคลจะแนะนําตัวเอง
อยูเสมอๆ เม่ือเขาพบกับคนที่แปลกหนา โดยจะบอกอาชีพของตัวเองและช่ือสถานที่ทํางาน การ
ทํางานอาจนํามาซึ่งโอกาสตางๆ สําหรับแตละบุคคล โอกาสตางๆ น้ันรวมไปถึงความร่ํารวย 
ความสุข ความมีชื่อเสียง ความปลอดภัย ความหมายในชีวิต และการมีเพ่ือน บุคคลแตละคนทํางาน
เพราะงานใหประโยชนและการทํางานอาจนํามาซึ่งโอกาสตางๆ แตเม่ือบุคคลเขาไปอยูในสภาพของ
การทํางาน บุคคลแตละคนยอมแสดงพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป บางคนขยันทํางาน 
แตบางคนเฉื่อยชา มาทํางานสาย ขาดงาน พฤติกรรมเหลานี้สวนหน่ึงเปนผลมาจาก “แรงจูงใจ” ซ่ึง
เราคงเคยไดยินวาบางคนมีแรงจูงใจสูง บางคนขาดแรงจูงใจ การที่บุคคลทํางานโดยมีแรงจูงใจสูง 
บุคคลยอมเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงม่ันที่จะทํางานอยางดีที่สุด แตคนที่ขาด
แรงจูงใจหรือมีแรงจูงใจต่ํายอมไมกระตือรือรนในการทํางาน งานที่ทําก็ไมมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน จึง
เปนหนาที่ของผูบริหารทุกระดับ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานที่จะชักจูงหรือจูงใจผูใตบังคับบัญชา 
พนักงาน หรือคนงาน ใหทํางานดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถและกระตือรือรนเพ่ือ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ นักจิตวิทยาเชื่อวา การที่บุคคลจะทํางานอยางเต็ม
ความสามารถหรือไมน้ันขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจทําแคไหน และถามีสิ่งกระตุนที่ตรงกับความพอใจ 
ความตองการของเขา ยอมทําใหเขาทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ แตแรงจูงใจเปนเรื่องที่
เกี่ยวของกับสภาวะของจิตใจ การที่จะจูงใจพนักงานไดตรงตามความตองการของพนักงานและตาม
ความประสงคขององคการจึงตองศึกษาถึงสาเหตุและผลของพฤติกรรม ตลอดจนเขาใจทฤษฎี
แรงจูงใจที่อธิบายพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 116-
118) 
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3.4 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 
ทฤษฎีแรงจูงใจที่สามารถนํามาใชในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานของบุคคล หรือ

นําไปประยุกตใชกับการทํางานของบุคคลในองคการมีอยูหลายทฤษฎีดวยกัน ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจ
ดังกลาวนี้จําแนกเปน 3 กลุมทฤษฎี (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 118) คือ  

1. กลุมทฤษฎีเน้ือหา (Content Theory) เปนทฤษฎีแรงจูงใจระยะแรกที่อยูบนพ้ืนฐาน
แนวคิดของความตองการ โดยกลาววา มนุษยมีความตองการ ความตองการที่เกิดขึ้นทําใหมนุษย
เกิดความไมพอใจจึงกอใหเกิดแรงผลักดันใหกระทําพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการนั้น 
ทฤษฎีที่อยูในกลุมทฤษฎีเน้ือหา ไดแก ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว, ทฤษฎีความ
ตองการของแมคเคลแลนด, ทฤษฎีอีอารจี และทฤษฎีสองปจจัย 

2. กลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process Theory) กลุมทฤษฎีน้ีมีสมมติฐานเบื้องตนคือ
พฤติกรรมของมนุษยลวนเกิดจากกระบวนการรูการคิด (Cognitive Process)  เพ่ือใชตัดสินใจใน
การทําพฤติกรรมตางๆ มากกวาจะมีปฏิกิริยาตอบสนองโดยไดรับการกระตุนจากสิ่งแวดลอม จะเห็น
ไดวากลุมทฤษฎีเน้ือหาเนนความตองการของมนุษยที่จูงใจใหทําพฤติกรรมตางๆ เพ่ือตอบสนอง
ความตองการ ขณะที่ทฤษฎีกระบวนการจะเนนกระบวนการรูการคิดที่บุคคลใชตัดสินใจในการ
กระทําพฤติกรรมตางๆ ทฤษฎีที่อยูในกลุมทฤษฎีกระบวนการ ไดแก ทฤษฎีความยุติธรรม, ทฤษฎี
ความคาดหวัง, ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย และทฤษฎีการเสริมแรง เปนการนําหลักการเรียนรูมา
ประยุกตใชกับสภาพการทํางาน  

3. ทฤษฎีอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน นอกเหนือจากทฤษฎีแรงจูงใจขางตน 
ก็ยังมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจที่สามารถนํามาใชจูงใจในการทํางานของบุคคลใน
องคการ ไดแก ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเจอร, แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน 
และแนวคิดเกี่ยวกับความเชื่อในสมรรถภาพแหงตน ก็สามารถนํามาประยุกตใชกับการทํางานใน
องคการไดเชนกัน 

เน่ืองจากทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางานมีหลากหลายทฤษฎี ผูวิจัยจึงไดศึกษา
รวบรวมทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งน้ี ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี 
 

ก. ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 

มาสโลว (Maslow.  1970: 19-47) เชื่อวามนุษยแสดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาสิ่งตางๆ มา
บําบัดความตองการของตน ความตองการจึงเปนบอเกิดของแรงจูงใจ โดยมาสโลวไดแบงลําดับขั้น
ความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น ดังน้ี 

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานที่จําเปน
สําหรับรางกาย เชน ความตองการปจจัยสี่ ไดแก อาหาร นํ้า เครื่องนุงหม ยารักษาโรค รวมถึงความ
ตองการทางเพศ 
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2. ความตองการความมั่นคงทางจิตใจและความปลอดภัยทางรางกาย (Security and Safety 
Needs) เชน การมีบานที่อยูอาศัย การทํางานกับบริษัทที่ม่ันคง การทํางานในสภาพแวดลอมที่
ปลอดภัย 

3. ความตองการความรักและการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Love and Belongingness Needs) 
เปนความตองการความรัก การมีเพ่ือน ความเขาใจจากเพื่อน การมีมิตรสัมพันธที่ดีตอกัน 

4. ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) รวมถึงการนับถือตนเอง ความ
ตองการที่จะเปนคนที่ไดรับการยอมรับ ความมีชื่อเสียง ความมีอํานาจ องคประกอบตางๆ ที่แสดงวา
ไดรับการยกยองนับถือ เชน สถานภาพ การไดรับการยกยอง การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนง เปนตน 

5. ความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเอง (Self-Actualization Needs) เปนความอยาก
ที่จะเรียนรูในสิ่งที่ตนเองสนใจ อยากพัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงขึ้น ความตองการที่เกิดขึ้น
ในขั้นนี้บุคคลทําโดยไมหวังผลตอบแทน เชน บางคนอยากเปนครูอาสาสอนเด็กเรรอน ก็จะใชเวลา
วางสวนหนึ่งในการชวยเหลือเด็กเหลานี้ โดยไมหวังคาจางเงินเดือนหรือสิ่งอ่ืนใดเลย 

 
ข. ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด (McClelland’s Acquired Needs 

Theory) 
แมคเคลแลนด (McClelland.  1961: 100-110) ไดระบุความตองการที่สําคัญ 3 ประการ 

คือ 
1. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการใหผูอ่ืนคลอยตามตนหรือ

โนมนาวใหผูอ่ืนทําในสิ่งที่ตนเองตองการ หรือทําในสิ่งที่ตนเองไมตองการ สรางอิทธิพลและทํา
ชื่อเสียงใหกับตนเอง ชอบสะสมอิทธิพล ตองการตําแหนงที่สูงกวาผูอ่ืน ตองการที่จะเหนือกวาผูอ่ืน 
และมักจะชอบคนที่ขี้ประจบตนเอง 

2. ความตองการใฝสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการความสัมพันธที่สนิท
สนมใกลชิดกับคนอ่ืน ชอบที่จะไดรับการยอมรับและเห็นใจจากผูอ่ืน มักจะไมชอบโตตอบหรือไม
ชอบพบปะคนแปลกหนาที่มีความคิดเห็นไมตรงกับตนเอง 

3. ความตองการใฝสัมฤทธิ์ (Need for Achievement) ชอบเห็นผลงาน มีความตองการที่
จะบรรลุในเปาหมายที่ตองการ ชอบตั้งเปาหมายในการทํางาน มักเลือกทํางานที่ทาทาย
ความสามารถของตนเอง คนที่มีความตองการใฝสัมฤทธิ์มักจะเปนคนที่ชอบแขงขันกับตัวเอง ชอบ
ริเริ่ม และมักจะปรับปรุงผลงานของตัวเองใหดีขึ้น เปนผูที่ไมชอบทํางานที่งายหรือยากจนเกินไป 

 
ค. ทฤษฎีอีอารจี (ERG: Existence Relatedness Growth Theory) 
ผูคิดทฤษฎีอีอารจี คือ แอลเดอรเฟอร (Alderfer.  1972: 507-532) โดยมีพ้ืนฐานมาจาก

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว สืบเน่ืองมาจากมีการวิจัยเพ่ือทดสอบทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว แลวพบวาความตองการของมนุษยมิไดเรียงตามลําดับขั้น 
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แอลเดอรเฟอรไดนําทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว มาดัดแปลงแกไข โดยยังเห็นดวยกับ
ทฤษฎีของมาสโลว ที่วาความตองการของมนุษยแบงเปนลําดับขั้นตามความตองการหรือความจําเปน 
โดยที่แอลเดอรเฟอรไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุม คือ 

1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการทางดานรางกาย 
ภาพรวมถึงความตองการความปลอดภัยและความตองการสิ่งของตางๆ เชน ความตองการอาหาร 
นํ้า คาจางหรือเงิน ผลประโยชนเกื้อกูล สภาพแวดลอมที่ดีของการทํางาน 

2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการทีจ่ะมีความสมัพันธ
กับบุคคลอื่น ไมวาจะเปนบุคคลในครอบครัว เพ่ือน ญาติสนิทมิตรสหาย ผูรวมงาน หัวหนางาน 
ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ความตองการความสัมพันธน้ี มนุษยจะไดรับความพึง
พอใจเม่ือผานกระบวนการของการไดแสดงความคิดเห็นรวมกันหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ไดรับ
การยอมรับ ไดรับความเขาใจ 

3. ความตองการความเจริญงอกงาม (Growth Needs) เปนความตองการนของบุคคลใน
การสรางสรรคผลงานที่มีตอตนเองและสิ่งแวดลอม บุคคลไดใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ และ
พัฒนาความสามารถตางๆ ของตนเองใหเพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจจากความตองการเจริญงอกงาม
มาจากภายในจิตใจของบุคคล 

แอลเดอรเฟอรไมเชื่อวาบุคคลจะตองตอบสนองความตองการระดับหน่ึงอยางเต็มที่กอนที่
จะกาวตอไปยังความตองการอีกระดับหน่ึง แตพบวาบุคคลจะถูกจูงใจดวยความตองการมากกวา
ระดับหนึ่งพรอมกันไป และพบวาลําดับความตองการจะแตกตางกันระหวางบุคคล 

 
ง. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factors Theory) 
เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 

44-115) เสนอทฤษฎีองคประกอบคู หรือทฤษฎีสองปจจัย (Motivation-Hygiene Theory หรือ Two-
Factor Theory) เนนบรรยากาศการทํางานและบรรยากาศแวดลอม เพ่ือสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในงาน มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ แบงออกเปน 
2 กลุมคือ กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และกลุมปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance Factors) 

1. กลุมปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน (Motivation Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความ
พึงพอใจในงาน ซ่ึงปจจัยจะเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน (Job Content) ประกอบดวย 

 1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแกปญหาตางๆ 
การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจในผลงานนั้น 

 1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ 
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับ
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นับถือน้ีอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใด
ที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดย
ลําพังผูเดียว 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 

 1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของ
บคุคลในองคการ 

 1.6 โอกาสเจริญกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง ไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติ ตลอดจนการมีโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒและความรู 
หรือไดรับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน 

2. กลุมปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา เปน
ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานหรือบริบทของงาน (Job Context) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความ
ไมพึงพอใจในงานหากขาดปจจัยกลุมน้ี ประกอบดวย 

 2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายหรือการ
จัดการและการบริหารงานขององคการ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การติดตอสื่อสารภายใน
องคการ รวมถึงกฎระเบียบขององคการที่ตองกําหนดไวอยางชัดเจน 

 2.2 วิธีการบังคับบัญชา  (Supervision-Technical)  ความสามารถและวิธีการที่
ผูบังคับบัญชาใชในการบริหารงานในหนวยงานที่ปฏิบัติอยูอยางมีประสิทธิภาพเปนที่ยอมรับ มี
ความสามารถแกปญหาตางๆ อยางมีเหตุมีผลไดทันทวงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่
อยางชัดเจน 

 2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน โดยการติดตอไมวาจะเปนปฏิกิริยา หรือ
วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปน
อยางดี 

 2.4 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ในการ
ทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 
เปนตน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชตางๆ เปนตน ซ่ึงตอง
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหมีความคลองตวั สัดสวนปริมาณงานและจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ตองมีความเหมาะสมกัน 
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 2.5 เ งินเดือนและคาตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนที่ เกิดจากการ
ปฏิบัติงานที่พึงไดรับเงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆ รวมถึงประโยชนตางๆ ในรูปของสวัสดิการ มีความ
เหมาะสม และเพียงพอสําหรับการใชจายเพื่อตนเองและครอบครัว 

 2.6 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี
หรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ เชน การถูกโยกยายไปทํางานในที่ใหมซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานแหงใหมน้ัน 

 2.7 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนอาชีพที่ไดรับการยอมรับนับถือ
ทางสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

 2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงยั่งยืนในการที่จะปฏิบัติงาน
อยูในหนวยงานไดตลอดไปเทาที่ตองการ ตราบใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 
และเปนงานที่ทําใหชีวิตมีความมั่นคงปลอดภัย 

เฮอรซเบิรกใหความเห็นวา ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัยจะมีผลกระทบตอความไมพึง
พอใจในงานที่ทํา สวนปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุนจะมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทํา ดังนั้น
ผูบริหารพึงตระหนักวาการตอบสนองปจจัยค้ําจุนเพียงอยางเดียวไมไดทําใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในงาน เพียงแตชวยหลีกเลี่ยงจากการทําใหเกิดความไมพึงพอใจเทานั้น ผูบริหารจะตองให
ความสนใจและตอบสนองปจจัยจูงใจ เพราะเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและจูงใจ
ใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 
จ. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ทฤษฎีการเสริมแรงเปนทฤษฎีแรงจูงใจดั้งเดิมทฤษฎีหน่ึงที่นํามาประยุกตใชกับการ

ทํางานของพนักงานในองคการ โดยมีพ้ืนฐานมาจากหลักการเรียนรูในทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบลง
มือกระทํา (Operant Conditioning) ของสกินเนอร นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ในป ค.ศ. 1959 ทฤษฎี
การแสริมแรงชวยใหเขาใจการเกิดพฤติกรรมวา ทําไมบุคคลจึงมีการแสดงพฤติกรรมเชนนั้น และ
เม่ือเขาใจพฤติกรรมหรือรูสาเหตุของพฤติกรรม จะทําใหสามารถควบคุม จัดการ และปรับพฤตกิรรม
ของบุคคลใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 138) 

สกินเนอร (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 138; อางอิงจาก Skinner.  1959) เชื่อวา
พฤติกรรมของอินทรียสวนมากเปนไปในลักษณะกระทําตอสิ่งแวดลอม เพ่ือจุดมุงหมายบางอยาง 
หรือเปนพฤติกรรมที่ทําใหเกิดผลกรรม เม่ือมีสิ่งเรา (Stimulus) กระตุนอินทรียใหแสดงพฤติกรรม 
และพฤติกรรมนั้นไดรับผลกรรม จะทําใหอินทรียมีการแสดงพฤติกรรมเพิ่มขึ้น ถาผูแสดงพฤติกรรม
พอใจในผลกรรม และผลกรรมนั้นยังอาจไปควบคุมพฤติกรรมที่คลายคลึงกันในอนาคตไดอีกดวย 
และถาผูแสดงพฤติกรรมไมพอใจในผลกรรม พฤติกรรมก็จะลดลง 
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จากแนวคิดของสกินเนอรขางตน สวนประกอบที่สําคัญของทฤษฎีมี 3 ประการ 
1. สิ่งเรา (Stimulus) หมายถึง สภาวะหรือสิ่งที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรม 
2. การตอบสนอง (Response) ในสภาพการทํางานของการตอบสนอง หมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ผลผลิต การขาดงาน หรืออุบัติเหตุในการทํางาน 
3. ผลที่ตามมาของพฤติกรรม (Consequence) หมายถึง บางสิ่งบางอยางที่มีคาสําหรับ

พนักงานเมื่อพนักงานมีการตอบสนองตามที่ตองการ 
สกินเนอรไดแยกผลที่ตามมาของพฤติกรรมเปน 2 ลักษณะ 
1. การใหสิ่งเสริมแรง (Reinforcement) แบงเปน 2 ชนิด 
 1.1 สิ่งเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcers) หมายถึง สิ่งเราที่ทําใหอินทรียเกิด

ความพอใจและทําใหแนวโนมของการตอบสนองเพิ่มขึ้น เชน อาหาร นํ้า คาจาง ตําแหนงงาน ฯลฯ 
 1.2 สิ่งเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcers) หมายถึง การนําสิ่งเราที่อินทรียไม

พอใจออกไป ซ่ึงทําใหอินทรียมีการตอบสนองเพิ่มขึ้น เชน แสงไฟ ความรอน ฯลฯ 
2. การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การใหสิ่งเราที่อินทรียไมพอใจและจะทําใหการ

ตอบสนองลดลง เชน การตําหนิ การดุดาวากลาว การลดคาจางหรือคาตอบแทน ฯลฯ 
สกินเนอรเห็นความสําคัญของการเสริมแรงมาก จึงไดศึกษาและทําการวิจัยเกี่ยวกับการ

เสริมแรง โดยแบงการเสริมแรงออกเปน 2 ชนิด คือ 
1. การเสริมแรงทุกครั้งที่อินทรียมีพฤติกรรมที่ถูกตอง (Continuous Reinforcement) 
2. การเสริมแรงเปนครั้งคราว (Partial Reinforcement หรือ Intermittent Reinforcement)

การใหการเสริมแรงเปนครั้งคราว แบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
 2.1 การเสริมแรงตามเวลาที่แนนอน (Fixed Interval) 
 2.2  การเสริมแรงตามอัตราสวนที่แนนอน (Fixed Ratio) 
 2.3  การเสริมแรงตามเวลาที่ไมแนนอน (Variable Interval) 
 2.4  การเสริมแรงตามอัตราสวนที่ไมแนนอน (Variable Ratio) 
 
ฉ. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
นักจิตวิทยาทานหนึ่ง ชื่อเดซี่ (Deci.  1975) ใหความสนใจและทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ

ภายใน และไดกลาววาพฤติกรรมการทํางานของมนุษยถูกจูงใจทั้งปจจัยภายใน (Intrinsic Factors) 
และปจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Factors) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการที่บุคคลมีความตองการที่
จะทํางานตามศักยภาพของตนและไดรับความสําเร็จจากการทํางานนั้น ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิด
ความสุขและความพอใจ 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Factors) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการที่บุคคลไดรับการกระตุน
ใหทํางานจากรางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอก เชน เงิน ตําแหนงงาน เกียรติบัตร เปนตน เดซี่เชื่อวา
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บุคคลมีแรงจูงใจภายในที่จะกระทํากิจกรรมเพ่ือใหตนเองรูสึกวามีความสามารถและตนเองเปนผูที่
ลิขิตชีวิตตนเอง เม่ือไรที่สามารถทํางานไดสําเร็จก็จะเกิดความพอใจ การใชแรงจูงใจภายนอก
กระตุนใหบุคคลทํางานเปนการขัดขวางการทํางานที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน และการใหรางวัลจะ
เปนการทําใหแรงจูงใจภายในที่จะทํางานดวยความชอบ ความพอใจในงานที่ทําลดลง เน่ืองจาก
รางวัลทําใหบุคคลหวังแตสิ่งตอบแทน ถาไมไดรางวัลก็จะไมทํา หรือทําอยางไมตั้งใจ อยางไรก็ตาม 
เดซี่ก็ยังเห็นดวยที่วา การใหรางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอกสามารถเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานไดเปน
อยางดี แตถามุงใหรางวัลเพียงอยางเดียวอาจลมเหลวไดเม่ือไมมีผูคอยควบคุมดูแลหรือเม่ือไมมี
รางวัลใหอีก เดซี่เสนอวาควรใหบุคคลเลือกกระทําพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายตามที่เขาตองการจะ
ดีกวาการใชรางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอกควบคุมเขาใหทํางานตามที่องคการปรารถนา ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของเฮอรซเบิรก ตามทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) ที่วาปจจัยค้ํา
จุนหรือปจจัยอนามัยจะมีผลเพียงชวยหลีกเลี่ยงจากการทําใหเกิดความไมพึงพอใจเทานั้น แตไมไดมี
ผลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และทํางานอยางดีมีประสิทธิภาพแตอยางใด ซ่ึงทั้งเดซ่ี 
และเฮอรซเบิรก ตางเห็นตรงกันวา ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาพึงตระหนักวาการใหรางวัลหรือ
สิ่งจูงใจภายนอกแกพนักงาน เปนเพียงการตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐาน เม่ือพนักงานไดรับ
การตอบสนองอยางพอเพียงแลว รางวัลหรือสิ่งจูงใจดังกลาวมิไดเปนหลักประกันวาพนักงานจะ
ทํางานไดดีมีประสิทธิภาพ ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจึงควรจูงใจพนักงานดวยแรงจูงใจภายใน ซ่ึง
จะทําใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ อยากทํา ทําดวยใจรัก และทํางานเพ่ือความสําเร็จดวย
ความสามารถของตนเอง   

การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน
คือ ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) ซ่ึงใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ โดย
แบงปจจัยออกเปน 2 กลุมคือ กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และกลุมปจจัยค้ําจุน หรือ
ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance Factors) เปนแนวทางใน
การทําวิจัย  

 
3.5 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 
มารติน และฮาฟเฟอร (Martin; & Hafer.  1995: 111) ไดศึกษาถึงความเชื่อมโยงระหวาง

การเปลี่ยนแปลงงาน การมีสวนรวมในงาน และความผูกพันตอองคการ พบวา การเปลี่ยนแปลงงาน
มีผลตอการมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคการ โดยความตองการภายใน เชน งานที่ทา
ทายกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการมีสวนรวมในงาน ความตองการภายนอก เชน คาจาง สวัสดิการ 
และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผลตอทัศนคติตอความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังพบอีกวา
การออกแบบงานใหมโดยใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้น จะชวยเพิ่มการมีสวน
รวมในงานใหมากขึ้นอีกดวย 
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ธนายุส นาคเพ็ชร (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การเสริมสรางแรงจูงใจของเจาหนาที่
ฝายตรวจสอบทั่วไป ธนาคารนครธน จํากัด (มหาชน) จํานวน 60 คน พบวา แรงจูงใจที่เปนที่พึง
ปรารถนาของพนักงานประกอบดวยแรงจูงใจที่ เปนวัตถุและที่ มิใชวัตถุ กลาวคือ ดานวัตถุ
ประกอบดวย ผลตอบแทน อุปกรณและเครื่องมือเครื่องใช สวนดานที่ไมใชวัตถุประกอบดวย ความรู 
เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ความกาวหนา ความมีอิสระในการทํางาน และความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน  

วัฒนา ศรีสม (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสงเสริมการขายสินคา จํานวน 198 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
ไดแก นโยบายและการบริหารองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน
และสวัสดิการ สภาพในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัย
จูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนาในการทํางาน ความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน อัตราเงินเดือน 
โบนัสและคาตอบแทนอื่นๆ ไมพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ขัตติยา ดวงสําราญ (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการของครู โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี 
จํานวน 339 คน พบวา มีแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก และพบวาสภาพการ
ทํางาน ความสําเร็จของงาน และฐานะความมั่นคงของอาชีพ สงผลตอความผูกพันโดยรวม และตัว
แปรที่รวมกันพยากรณความผูกพันได ก็คือ แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพการทํางาน และ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ โดยสามารถทํานายความผูกพันไดรอยละ 17.46  

มาลินี แซเตือง (2534: 21–29) ไดศึกษาทัศนะที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานของ
อาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 5 ดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานวัสดุ
อุปกรณ ดานอาคารสถานที่ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานสวัสดิการและ ประโยชน
เกื้อกูล สรุปไดวา การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ผูบริหารตองยึดหลัก ประชาธิปไตยในการ
บริหาร สรางบรรยากาศใหอาจารยไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ ไดรับการพัฒนา
ความกาวหนาทางวิชาการอยูเสมอเพ่ือความเปนเลิศทางวิชาการและความกาวหนาในวิชาชีพ 

สุวรรณา จุยทอง (2548: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
คุณลักษณะของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอางทอง พบวา 
ครูโรงเรียนประถมศึกษา มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานคุณลักษณะเฉพาะตัว คือ ความเชื่อม่ันใน
ตนเอง ความขยันหม่ันเพียร ความรับผิดชอบ ความสุภาพเรียบรอย และความเมตตากรุณา อยูใน
ระดับมาก สวนคุณลักษณะดานวิชาชีพ คือ ความสามารถในการสอน การปกครอง ความใฝรู ความ
เสียสละเพื่อสวนรวม และการมีวินัย อยูในระดับมาก สวนแรงจูงใจในการทํางานของครู ไดแก 
แรงจูงใจในการทํางานดานการดํารงชีวิต แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธ แรงจูงใจในการ
ทํางานดานความกาวหนา ครูตองการอยูในระดับมาก และแรงจูงใจในการทํางานดานอํานาจ ครู



 
 

 

58 

ตองการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานทั้ง 4 ดาน มีความสัมพันธกับคุณลักษณะ
สวนบุคคลของครูดานคุณลักษณะเฉพาะตัว คือ ความเชื่อม่ันในตัวเอง ความขยันหม่ันเพียร ความ
รับผิดชอบ ความสุภาพเรียบรอย ความเมตตากรุณา และสัมพันธกับคุณลักษณะดานวิชาชีพของครู 
คือ ความสามารถในการสอน การปกครอง ความใฝรู ความเสียสละเพ่ือสวนรวม การมีวินัย โดยมี
ความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ีคือ ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัว
ดานความเชื่อมั่นในตนเอง ตองการแรงจูงใจดานอํานาจ ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวดานความ
ขยันหมั่นเพียร ตองการแรงจูงใจดานความกาวหนา ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวดานความ
รับผิดชอบ ตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธและดานความกาวหนา ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัว
ดานความสุภาพเรียบรอย ตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธ ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวดานความ
เมตตากรุณา ตองการแรงจูงใจดานความกาวหนา ดานความสัมพันธ ดานการดํารงชีวิต และดาน
อํานาจ และครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานความสามารถในการสอน มีความตองการแรงจูงใจ
ดานอํานาจ ดานความสัมพันธ และดานความกาวหนา ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานการ
ปกครอง มีความตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธ ดานความกาวหนา ดานอํานาจ และดานการ
ดํารงชีวิต ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานความใฝรู มีความตองการแรงจูงใจดานความกาวหนา 
ดานความสัมพันธ ดานอํานาจ และดานการดํารงชีวิต ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานความ
เสียสละเพื่อสวนรวม มีความตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธ ดานความกาวหนา และดานอํานาจ 
ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานการมีวินัย มีความตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธ ดาน
ความกาวหนา ดานการดํารงชีวิต และดานอํานาจ 

 

4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเล่ียง 
ความไมแนนอน และการมองการณไกล 

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล คือแต
ละมิติทางวัฒนธรรม (Cultural Dimensions) ซ่ึงเกิดจากการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมของชาติตางๆ 
เพ่ือการอธิบายพฤติกรรมของบุคคลของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991ก: 37-171) โดยฮอฟสเต็ดได
จําแนกวัฒนธรรมออกเปน 5 มิติ หรือที่เรียกวา มิติทางวัฒนธรรม  

 
4.1 ที่มาของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการ

มองการณไกล 
ฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a: 37-171) หรือชื่อเต็ม Gerard Hendrik Hofstede นักสังคมศาสตร 

ชาวเนเธอแลนด แหง Maastricht University ซ่ึงไดรับการยกยองใหเปนกูรูในทางบริหารจัดการคน
หน่ึง ฮอฟสเต็ดมีแนวคิดวาวัฒนธรรมของชาติจะสงผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการหรือที่
เรียกวาวัฒนธรรมองคการ ดังน้ันจึงศึกษาวัฒนธรรมของชาติตางๆ โดยศึกษาจากวัฒนธรรม
องคการ ฮอฟสเต็ดทําการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการของประเทศตางๆ กวา 50 ประเทศทั่วโลก 
และกลาววา บริษัทขามชาติที่ไปลงทุนหรือติดตอธุรกิจในประเทศตางๆ น้ัน บางครั้งอาจรูสึกแปลกใจ
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กับวัฒนธรรมซึ่งแตกตางไปของประเทศเหลานั้น น่ันเพราะคนเรามักเขาใจวาลึกๆ แลว ทุกคนก็เปน
เหมือนกัน แตจริงๆ ไมเปนเชนน้ัน ดังน้ันถาเราไปในประเทศตางๆ แลวตัดสินใจทําสิ่งใดบนพื้นฐาน
วัฒนธรรมของประเทศเราเอง น่ันอาจเปนการทําสิ่งผิดพราดรายแรงก็เปนได  

งานวิจัยของฮอฟสเต็ด ทําใหเขาใจวัฒนธรรมของประเทศตางๆ ซ่ึงเปนขอมูลเม่ือตอง
ติดตอหรือมีปฏิสัมพันธกับคนในประเทศตางๆ เหลานั้น เพราะถาหากเขาใจและรูจักปรับใช ขอมูล
เหลานี้ก็จะชวยลดอุปสรรคความยุงยากตางๆ ลงได ฉะนั้นสิ่งสําคัญที่สุดที่ฮอฟสเต็ดไดใหไวก็คือ 
ความเขาใจซึ่งจะชวยใหประสบความสําเร็จไดน่ันเอง 

ตัวอยางหนึ่งของความแตกตางทางวัฒนธรรมของประเทศตางๆ ที่ฮอฟสเต็ดไดอธิบายไว
ก็คือ ความแตกตางทางวัฒนธรรมในการติดตอธุรกิจระหวางกลุมประเทศตะวันออกกลางกับกลุม
ประเทศตะวันตกโดยเฉพาะสหรัฐอเมริกา โดยในกลุมประเทศตะวันตกเมื่อมีการเจรจาความรวมมือ
ระหวางกัน การจับมือ (shake-hands) เปนการบอกถึงการเสร็จสิ้นการเจรจาและการเริ่มตนรวมงาน
กัน แตสําหรับกลุมประเทศตะวันออกกลาง การจับมือเปนการเปดการเจรจาเพื่อนําไปสูการตกลง
รวมกันเทานั้น แตการเจรจายังไมเสร็จสิ้นสมบูรณ การจับมือกันเปนสัญลักษณทางวัฒนธรรมที่บอก
วาการเจรจาที่เขมขนกําลังจะเร่ิมขึ้น  

ปญหาในการเจรจาอาจเกิดขึ้น เม่ือคูเจรจามีวัฒนธรรมที่ตรงขามกัน และตัวอยางขางตนก็
ไดชี้ใหเห็นวา ทําไมจึงตองทําความเขาใจวัฒนธรรมของประเทศที่จะติดตอธุรกิจดวย โดยเฉพาะเมือ่
ตองเดินทางไปในตางประเทศ หรือเม่ือตองติดตอเจรจาธุรกิจมูลคาหลายลานดอลลาร  

และผลจากการศึกษาวิจัยดังกลาว ก็ทําใหฮอฟสเต็ดจําแนกวัฒนธรรมออกเปน 5 มิติ หรือ
ที่เรียกวา มิติทางวัฒนธรรม (Cultural Dimensions) ประกอบดวย 

1. ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง ระดับที่สมาชิกผูมีอํานาจเพียง

เล็กนอยในสถาบันหรือองคการเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคม ซ่ึงผูที่
เห็นชอบกับความไมเทาเทียมกันในสังคมนี้ก็คือผูที่มีอํานาจมากหรือระดับผูนํา และแนนอนวา 
ความไมเทาเทียมกันในสังคมยอมเปนพ้ืนฐานของความขัดแยงตางๆ อยางหลีกเลี่ยงไมไดในทุก
สังคม แตสมาชิกที่มีประสบการณจากหลากหลายประเทศ ก็ตระหนักดีวา ความไมเทาเทียมกันใน
สังคมนั้นมีอยูทั่วไป และในบางประเทศความไมเทาเทียมกันในสังคมที่วานี้ มีสูงกวาในประเทศของ
ตนดวยซ้ําไป 

2. ความเปนปจเจกนิยม – ความเปนกลุมนิยม (Individualism – Collectivism) 
ความเปนปจเจกนิยม (Individualism) ตรงขามกับ ความเปนกลุมนิยม (Collectivism) 

หมายถึง ระดับการรวมกลุมของสมาชิกในสังคม ซ่ึงในสังคมที่มีลักษณะความเปนปจเจกนิยมน้ัน จะ
พบวา สมาชิกในสังคมมุงความสําคัญไปในเรื่องที่เกี่ยวของกับตนเองและครอบครัวมากกวา แต
สําหรับในสังคมที่มีลักษณะความเปนกลุมนิยม พบวา สมาชิกในสังคมมีการรวมกลุมอยางเขมแข็ง
และสามัคคี เชน ลักษณะครอบครัวแบบขยาย อันประกอบไปดวยสมาชิกซึ่งจะคอยปกปองดูแลซ่ึง
กันและกัน คําวา “Collectivism” ในที่น้ี ไมไดหมายถึง การรวมกลุมทางการเมือง แตหมายถึง การ
รวมกลุมทางสังคม ซ่ึงมิติดังกลาวนี้เปนรากฐานที่สําคัญมิติหน่ึงที่ทุกสังคมทั่วโลกยอมรับ 
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3. ลักษณะความเปนชาย – ลักษณะความเปนหญิง (Masculinity - Femininity) 
ลักษณะความเปนชาย (Masculinity) ตรงขามกับ ลักษณะความเปนหญิง (Femininity) 

หมายถึง การอางถึงลักษณะบทบาทที่แสดงออกของบุคคลระหวางลักษณะความเปนชายและ
ลักษณะความเปนหญิง แลวพิจารณาระดับความโนมเอียงไปทางลักษณะใดลักษณะหนึ่งของสมาชิก
ในสังคม ซ่ึงจากการศึกษาพบวา แตละสังคมจะมีความแตกตางระหวางคานิยมของเพศหญิงนอย
มาก และนอยกวาความแตกตางระหวางคานิยมของเพศชาย ซ่ึงคานิยมของเพศชายนั้น ในประเทศ
หน่ึงๆ ก็จะแตกตางจากประเทศอื่นๆ และคานิยมที่กลาวถึงน้ันก็คือ ผูชายโดยทั่วไปจะมีความมุงม่ัน
เด็ดเดี่ยว และชอบแขงขันชิงชัย ซ่ึงจะแตกตางจากคานิยมของเพศหญิง เพราะผูหญิงโดยทั่วไป จะ
มีความสงบเสงี่ยม ถอมตน ไมชอบความรุนแรง มีความเขินอาย และดูแลเอาใจใส โดยผูหญิงสวน
ใหญก็จะมีคานิยมในทํานองนี้คลายๆ กัน ดังนั้น ลักษณะการมีความมุงม่ันเด็ดเดี่ยว และชอบ
แขงขันชิงชัย จึงถูกเรียกวา “Masculine” หรือลักษณะความเปนชาย สวนลักษณะการมีความสงบ
เสงี่ยม ถอมตน ไมชอบความรุนแรง มีความเขินอาย และดูแลเอาใจใส จะถูกเรียกวา “Feminine” 
หรือลักษณะความเปนหญิง และผูหญิงในประเทศที่มีวัฒนธรรมในมิติลักษณะความเปนหญิง ก็จะมี
ลักษณะสงบเสงี่ยม ถอมตน ไมชอบความรุนแรง มีความเขินอาย และดูแลเอาใจใส ตามที่กลาวมา
ขางตน เชนเดียวกับผูชายในประเทศที่มีวัฒนธรรมในมิติลักษณะความเปนชาย ก็จะมีลักษณะมุงม่ัน
เด็ดเดี่ยว และชอบแขงขันชิงชัย เชนกัน แตผูชายทุกคนอาจไมคลายคลึงกันในลักษณะเชนน้ีเทากับ
ผูหญิง จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ประเทศที่มีวัฒนธรรมในมิติลักษณะความเปนชายกับประเทศที่มี
วัฒนธรรมในมิติลักษณะความเปนหญิงน้ัน แสดงความแตกตางกันโดยใชคานิยมของเพศชายและ
คานิยมของเพศหญิงเปนตัวแบงแยก 

4. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับการหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอนหรือความคลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมของสมาชิก ซ่ึงเปนการชี้ใหเห็น
วา สมาชิกในสังคมรูสึกเชนไรกับสภาวการณที่ไมแนนอนนั้น ไมวาจะเปน ความแปลกใหม นาสงสัย 
นาประหลาดใจ หรือความแตกตางจากที่เคยเปน โดยวัฒนธรรมการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนั้น 
คือการพยายามทําใหเหตุการณความไมแนนอนตางๆ ไมเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นนอยที่สุด โดยการ
กําหนดกฎเกณฑและระเบียบตางๆ ขึ้น เพ่ือเปนหลักประกันความปลอดภัย หรือการยึดหลัก
ปรัชญาและศาสนาชวย เชน การเชื่อวาความจริงมีเพียงหนึ่งเดียว เปนตน ในประเทศที่มีวัฒนธรรม
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงน้ัน สมาชิกจะรูสึกเครียดและเปนกังวล ซ่ึงจะตรงขามกับประเทศที่
มีวัฒนธรรมการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ําหรือยอมรับในความไมแนนอน ที่สมาชิกมีความคิดเห็น
ตางไปจากกลุมแรก โดยพวกเขาจะกําหนดกฎเกณฑตางๆ เพียงเล็กนอยเทาที่จะเปนไปไดเทานั้น 
สวนในดานปรัชญาและศาสนา จะเกี่ยวของกับพวกเขาในเรื่องของการยอมรับในความเปนไปของ
ชีวิต ซ่ึงมีผลทําใหบางครั้ง สมาชิกในประเทศที่มีวัฒนธรรมเชนนี้จะเปนคนคอนขางเฉื่อยชา ขาด
ความกระตือรือรน และไมคาดหวังใหสิ่งแวดลอมรอบตัวเปนไปตามอารมณความตองการของตัวเอง 
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5. การมองการณไกล – การมองการณใกล (Long-Term Orientation - Short-Term 
Orientation)  

การมองการณไกล (Long-Term Orientation) ตรงขามกับ การมองการณใกล (Short-
Term Orientation) ซ่ึงมิติที่หานี้เกิดขึ้นจากผลการศึกษากับนักเรียนใน 23 ประเทศทั่วโลก โดยใช
แบบสอบถามที่สรางโดยนักศึกษาชาวจีน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา สังคมที่มีวัฒนธรรมแบบมองการณ
ไกล (Long-Term Orientation) จะมีคานิยม ประหยัดมัธยัสต และมีความพากเพียรพยายาม สวน
สังคมที่มีวัฒนธรรมแบบมองการณเพียงระยะใกลๆ (Short-Term Orientation) สมาชิกในสังคมจะมี
คานิยม ยึดม่ันในประเพณี เคารพบรรทัดฐานทางสังคม และรักษาภาพลักษณทางสังคม ซ่ึงมิติทาง
วัฒนธรรมทั้งสองลักษณะนี้ เกิดขึ้นจากการสั่งสอนและปลูกฝงของลัทธิขงจ๊ือ ซ่ึงมีอิทธิพลตอปรัชญา
ในการดําเนินชีวิตของชาวจีนผูซ่ึงมีชีวิตอยูในชวง 500 ปกอนคริสตกาล รวมถึงประเทศตางๆ ที่
ไมไดนับถือลัทธิขงจ๊ือ ก็ไดมีการนํามิติดังกลาวมาปรับใชดวยเชนกัน 

การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยเลือกศึกษามิติทางวัฒนธรรมดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power 
Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และการมองการณไกล (Long-
term orientation) เพราะจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทําใหผูวิจัยตั้งสมมติฐานวา
มิติทางวัฒนธรรมทั้ง 3 ดาน นาจะเปนปจจัยที่สงผลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยผานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
และจากการจําแนกมิติทางวัฒนธรรมขางตน ทําใหสรุปเกี่ยวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล ไดวา  

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง ระดับความเชื่อและยอมรับการ
กระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคมของสมาชิก สังคมที่มีคา PDI (Power Distance Index) สูง 
แสดงวา สมาชิกในสังคมเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคมไดมาก สวน
สังคมที่มีคา PDI ต่ํา แสดงวา สมาชิกในสังคมเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันใน
สังคมไดนอย 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนหรือความคลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมของสมาชิก สังคมที่มีคา UAI 
(Uncertainty Avoidance Index) สูง แสดงวา สมาชิกในสังคมยอมรับความไมแนนอนหรือความ
คลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมไดนอย สวนสังคมที่มีคา UAI ต่ํา แสดงวา สมาชิกในสังคม
ยอมรับความไมแนนอนหรือความคลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมไดมาก 

การมองการณไกล (Long-Term Orientation) หมายถึง ระดับการใหคุณคากับกาลขางหนา
หรืออนาคตของสมาชิก สังคมที่มีคา LTO (Long-Term Orientation) สูง จะมีคานิยม ประหยัดมัธยัสต 
และมีความพากเพียรพยายาม ตรงขามกับสังคมที่มีคา LTO ต่ํา ที่แสดงวา สมาชิกใหคุณคาและ
สนใจอยูกับปจจุบันมากกวา โดยจะมีคานิยม ยึดม่ันในประเพณี เคารพบรรทัดฐานทางสังคม และ
รักษาภาพลักษณทางสังคม 
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4.2 แนวคิดเก่ียวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
และการมองการณไกลในสถาบันหรือองคการ 

การจําแนกวัฒนธรรมออกเปนมิติตางๆ ของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a: 37-171) ดังที่
กลาวมาขางตนนั้น ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง และเปนพ้ืนฐานของการศึกษาวัฒนธรรมใน
เวลาตอมา เชน นักวิจัยบางคนที่ไดนําผลการศึกษาวิจัยดังกลาวมาจัดกลุมประเทศตางๆ ที่มีความ
เหมือนกันทางวัฒนธรรม เปนตน ซ่ึงแนวคิดเกี่ยวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล ซ่ึงเปนแตละมิติทางวัฒนธรรมที่ฮอฟสเต็ดเสนอ ในสถาบันหรือ
องคการนั้น สามารถสรุปไดดังน้ี 

1. ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) 
ในทุกสังคม การกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันมีใหเห็นไดทั่วไป ซ่ึงสามารถพิจารณาได

จากพฤติกรรมและการมีปฏิสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในสังคมนั้นๆ น่ันเอง 
สถาบันหรือองคการที่มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจสูง ผังสถาบันหรือองคการก็จะประกอบ

ไปดวยลําดับขั้นหลายระดับ อํานาจการตัดสินใจและสั่งการขึ้นกับคนไมกี่คน ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกจางคาดหวังการไดรับคําสั่งในการปฏิบัติงาน ตําแหนงจะเปนตัวกําหนดสถานภาพและบทบาท
หนาที่ หรือก็คือเปนตัวกําหนดขอบเขตอํานาจที่มีของสมาชิกแตละคนในสังคมนั่นเอง ซ่ึงผูที่มี
ตําแหนงสูงกวา เชน ระดับผูบังคับบัญชา ผูบริหาร หรือเจานายทั่วไป ก็จะมีอํานาจเหนือกวา
ผูใตบังคับบัญชา ลูกจาง หรือผูที่มีตําแหนงต่ํากวา ซ่ึงจะแสดงออกโดยการมีอํานาจในการตัดสินใจ
และสั่งการ หรือการไดรับสิทธิพิเศษในเรื่องตางๆ เชน มียานพาหนะประจําตําแหนง มีที่จอดรถหรือ
ที่รับประทานอาหารโดยเฉพาะ มีหองน้ําแยกโดยเฉพาะ รวมถึงการไดรับเงินเดือนและสวัสดิการ
ตางๆ ที่สูงกวา ดีกวา เปนตน ซ่ึงถาหากสถาบันหรือองคการใดมีวัฒนธรรมในมิติน้ีเปนเชนนี้ และ
สมาชิกใหการยอมรับและมีการแสดงออกหรือปฏิบัติเปนไปในแนวทางตามที่ยอมรับเดียวกัน ก็
แสดงวาสถาบันหรือองคการนั้น สมาชิกเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคม
และยอมรับอํานาจที่เหนือกวาไดสูง 

สําหรับสถาบันหรือองคการที่มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจต่ํา ก็จะมีลักษณะสังคมเปนแบบ
ตรงกันขาม น่ันคือเนนการใหคุณคากับความเสมอภาคเทาเทียมกัน ตําแหนงเปนเพียงตัวกําหนด
บทบาทหนาที่ เพ่ือความเปนระเบียบและสะดวกในการปฏิบัติงานเทานั้น แตในสวนของอํานาจแลว
มีความแตกตางกันนอยมาก และบทบาทหนาที่น้ีก็สามารถเปลี่ยนแปลงไดเสมอ สวนการจัดการ
ภายในสถาบันหรือองคการก็จะเปนแบบกระจายอํานาจ ซ่ึงเปนการแสดงใหเห็นถึงความไววางใจ 
และเชื่อม่ันในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาหรือลูกจาง ลําดับขั้นมีไมมาก ผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารสามารถเขาถึงไดงาย มีการปรึกษาหารือรวมกัน ซ่ึงผูใตบังคับบัญชาหรือลูกจางสามารถ
ริเริ่มและแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ได ทุกคนเทาเทียมกัน ไมมีใครมีสิทธิพิเศษเหนือใคร ทุก
คนจะใชสิ่งอํานวยความสะดวกที่สถาบันหรือองคการจัดใหเหมือนๆ กัน เชน ใชที่จอดรถเดียวกัน 
ใครมาถึงกอนไดจอดกอน ใชหองอาหารเดียวกัน หองนํ้าเดียวกัน รวมถึงการไดรับเงินเดือนและ
สวัสดิการตางๆ ในอัตราใกลเคียงกันดวย เหลานี้เปนตน 
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2. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
ในสังคมการทํางานยอมตองพบเจอกับความไมแนนอนหรือความไมปกติของสถานการณ

ตางๆ ซ่ึงมีผลทําใหสมาชิกรูสึกเครียดและเปนกังวล จึงพยายามแสวงหาสิ่งที่เชื่อวาจะชวยขจัด
ความไมแนนอนน้ีออกไป หรือทําใหบรรเทาเบาบางลง หรืออาจปองกันไมใหความไมแนนอนเกิดขึ้น
ได ซ่ึงในแตละสถาบนัหรือองคการก็จะมีวิธีจัดการกับความไมแนนอนแตกตางกันไป 

สถาบันหรือองคการที่มีวัฒนธรรมแบบหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง ก็จะมีการกําหนด
กฎเกณฑ ขอบังคับ หรือขอปฏิบัติตางๆ ขึ้นมากมาย เพ่ือใชควบคุมสิทธิและหนาที่ทั้งของหัวหนา
และลูกนอง สังคมลักษณะนี้จะเขมงวดกับการทํางาน สมาชิกจึงดูเครงเครียดและไมคอยผอนคลาย
เทาที่ควร และสมาชิกสวนใหญจะทํางานหนักหรืออยางนอยก็ตองใหตัวเองมีอะไรทําอยูตลอดเวลา 
เรงรีบ ทํางานแขงกับเวลา เพราะตองการความมั่นคงในการทํางาน และไมอยากตองออกจากงาน 
จนบางครั้งดูเหมือนเปนความกระวนกระวาย และอยูไมคอยเปนสุขนัก เชน พนักงานบริษัทหรือ
ลูกจาง ซ่ึงดูเหมือนจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลาทั้งโดยทางตรงและทางออม จึงตอง
มีความกระตือรือรนอยูตลอดเวลา แตก็ทําใหสามารถทําสิ่งตางๆ อยางถูกตองเหมาะสมและตรงตอ
เวลาคอนขางสูง 

สําหรับสถาบันหรือองคการที่มีวัฒนธรรมแบบหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา ก็จะมีกฎ
ตางๆ เทาที่จําเปนเทานั้น สังคมลักษณะนี้จึงดูไมเขมงวดและเครงเครียดจนเกินไปนัก มีความ
ยืดหยุน ผอนปรน ขณะเดียวกันสมาชิกก็กลาที่จะเสี่ยง โดยการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ และ
ตองการความสําเร็จของงานดวย ที่เปนเชนนี้เพราะสมาชิกในสังคมยอมรับในความเปนไปตาม
ธรรมชาติและการเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลา ทําใหไมรูสึกเครียดหรือกดดันมากนัก ทํางานแบบ
สบายๆ โดยปลอยใหเปนไปตามที่ควรจะเปน ไมเรงรัดเรียกรองหรือฝนธรรมชาติจนเกินไป ทําให
บางครั้งก็ดูเหมือนเปนคนเฉื่อยชา ไมกระตือรือรน หรือเกียจครานไปเลยก็มี หรืออีกเหตุผลหนึ่งก็
คือ สมาชิกมีหนาที่การงานที่ม่ันคง ดังน้ันจึงไมตองกังวลกับการตองออกจากงาน เชน ขาราชการ
หรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงมีความมั่นคงทางอาชีพคอนขางสูง เปนตน  

การมองการณไกล (Long-term orientation) 
ในสังคมการทํางาน หากสถาบันหรือองคการใดมีวัฒนธรรมแบบมองการณไกลหรือมอง

การณระยะยาว ก็จะใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต โดยจะสนับสนุนใหสมาชิกยึดม่ันใน
เปาหมาย มีความเพียรพยายาม อดทนแมผลที่ไดจะชาหรือตองใชเวลานาน รูจักประหยัดและเก็บ
ออมเพ่ือวันขางหนา ทําใหมีเงินออมสําหรับการลงทุนมาก     

สําหรับสถาบันหรือองคการที่มีวัฒนธรรมแบบมองการณเพียงระยะใกลๆ หรือมองการณ
ระยะสั้น ก็จะใหคุณคาและสนใจอยูกับปจจุบันมากกวา โดยจะสนับสนุนเรื่องการยึดม่ันในประเพณี 
หวงเรื่องรักษาภาพลักษณ ทั้งดานหนาตาและสถานะทางสังคม มีการตอบแทนกันในสังคม เชน คํา
ทักทาย หรือของขวัญของฝาก ซ่ึงโดยรวมแลวจะเห็นไดวาสังคมลักษณะนี้เนนเรื่องมารยาททาง
สังคมมากกวาความสามารถ ซ่ึงบางครั้งก็อาจมีผลตอความเจริญกาวหนาของสถาบันหรือองคการ
น้ันๆ ได เชน การยึดม่ันประเพณีมากเกินไป จนไมเปดรับแนวคิดวิทยาการและเทคโนโลยีใหมๆ 
เลย ทําใหพลาดโอกาสในการรับนวัตกรรมใหมๆ สงผลใหการพัฒนาของสถาบันหรือองคการเปนไป
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อยางเชื่องชาหรือถึงขั้นหยุดชะงัก เปนตน นอกจากนี้สมาชิกยังไมคอยมีความพยายามและอดทน
เทาที่ควร คาดหวังผลงานในเวลารวดเร็ว รวมถึงไมเห็นคุณคาของการเก็บออมเพ่ือวันขางหนา ทํา
ใหมีเงินออมสําหรับการลงทุนนอย 

 
4.3 ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมอง

การณไกลกับสังคมไทย 
สถาบัน ITIM international ไดทําการศึกษาวิจัย Cultural Dimensions ในกวา 50 

ประเทศทั่วโลก และสําหรับประเทศไทย ผลที่ไดเม่ือนําไปเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยของกลุมประเทศ
อาเซียน (ประกอบดวยประเทศจีน ฮองกง อินโดนีเซีย ญ่ีปุน มาเลเซีย เกาหลีใต ไตหวัน และไทย) 
(Hofstede, G.  1991b: Online)  เปนดังน้ี 
  

 
Geert Hofstede™ Cultural Dimensions 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 6  Cultural Dimensions ของประเทศไทย 

 
ที่มา: Hofstede, G.  1991b.  Geert Hofstede™ Cultural Dimensions.  Online. 
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ภาพประกอบ 7  Cultural Dimensions ของกลุมประเทศอาเซียน (Average) 
 

ที่มา: Hofstede, G.  1991b.  Geert Hofstede™ Cultural Dimensions.  Online. 
 
จากภาพประกอบที่ 6 และ 7 สามารถสรุปเกี่ยวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอน และการมองการณไกลในสังคมไทย ไดวา ประเทศไทยมีคา PDI (Power 
Distance Index) อยูที่ระดับ 64 ซ่ึงถือวาสูง น่ันยอมแสดงใหเห็นวา สังคมไทยมีความเหลื่อมล้ําทาง
สังคมอยูมาก แตเม่ือเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย PDI ของกลุมประเทศอาเซียน ซ่ึงอยูที่ระดับ 71 ก็ถือ
วายังต่ํากวา เม่ือพิจารณาคา UAI (Uncertainty Avoidance Index) พบวา ประเทศไทยมีคาดังกลาว
อยูที่ระดับ 64  ซ่ึงถือวาสูง น่ันยอมแสดงใหเห็นวา สังคมไทยยอมรับในความไมแนนอนและความ
เสี่ยงตางๆ ไดนอย ดังจะเห็นไดจากการตั้งกฎเกณฑตางๆ ขึ้นมามากมาย เพ่ือควบคุมทุกอยางให
อยูในสภาวะปกติ สมาชิกในสังคมจะมีลักษณะไมคอยยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ และกลัวที่ตอง
เสี่ยง และเม่ือเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย UAI ของกลุมประเทศอาเซียน ก็พบวาสูงกวาเล็กนอย โดย
คาเฉลี่ย UAI ของกลุมประเทศอาเซียน อยูที่ระดับ 58 และเม่ือพิจารณาคา LTO (Long-Term 
Orientation) พบวา ประเทศไทยมีคาดังกลาวอยูที่ระดับประมาณ 57 ซ่ึงถือวาปานกลาง น่ันแสดง
ใหเห็นวา สังคมไทยใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต พอๆ กับปจจุบัน โดยสมาชิกจะยึดม่ันใน
เปาหมาย มีความเพียรพยายาม อดทน และรูจักประหยัดเก็บออมเพ่ือวันขางหนาในระดับหน่ึง 
ขณะเดียวกันก็จะยึดม่ันในประเพณี และหวงเรื่องรักษาภาพลักษณ ทั้งดานหนาตาและสถานะ
ทางสังคมในอีกระดับหนึ่งดวยเชนกัน ซึ่งถาเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย LTO ของกลุมประเทศ
อาเซียนแลว จะเห็นวาต่ํากวามาก โดยคาเฉลี่ย LTO ของกลุมประเทศอาเซียน อยูที่ระดับประมาณ 
85 ซ่ึงถือวาสูงมาก  
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4.4 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
เฮลริเจล สโลคัม และวูดแมน (Hellriegel, D.; Slocum, J.W.; & Woodman, R.W.  2001: 

528-529) กลาววา จากสมมติฐานพื้นฐาน วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงานหรือประสิทธิภาพ
มีความสัมพันธกันโดยตรง ดวยเหตุน้ีจึงมีการพยายามในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม เพ่ือเปนการ
สรางองคการที่มีประสิทธิภาพใหมากขึ้น ซ่ึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการ
ปฏิบัติงาน มีดังน้ี 

1. วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบที่สําคัญตอผลการปฏิบัติงานของบริษัทในระยะยาว 
2. วัฒนธรรมองคการอาจเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญในการตัดสินความสําเร็จหรือความ

ลมเหลวของบริษัทในทศวรรษหนาได 
3. วัฒนธรรมองคการที่ขัดขวางผลการปฏิบัติงานในระยะยาว สามารถพัฒนาไดงายใน

บริษัทที่เต็มไปดวยคนที่มีสติปญญาและเหตุผล 
4. แมมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมก็สามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงได ถาผูบริหาร

เขาใจที่จะสนับสนุนวัฒนธรรม 
 
4.5 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไม

แนนอน และการมองการณไกล 
ฮอฟสเต็ด (Hofstede, G.  1991b: Online) ไดศึกษาวิจัย Cultural Dimensions ในกวา 

50 ประเทศทั่วโลก และพบวามิติดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) ประเทศที่มี
วัฒนธรรมแบบ Power Distance สูง คือประเทศที่สมาชิกเชื่อฟงผูมีอํานาจ เพราะยอมรับความจริง
ที่วา อํานาจในองคการถูกกระจายใหบุคคลตาง ๆ อยางไมเทาเทียมกัน ซ่ึงกลุมประเทศดังกลาว 
ไดแก ลาตินและกลุมประเทศอาเซียน เชน มาเลเซีย ฟลิปปนส ปานามา กัวเตมาลา เวเนซูเอลา 
แม็กซิโก เปนตน สวนประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบ Power Distance ปานกลางถึงต่ํา เชน 
สหรัฐอเมริกา  แคนาดา และประเทศในทวีปยุโรป เชน เดนมารก ออสเตรีย เปนตน  

มิติที่ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) ประเทศที่มีวัฒนธรรม
แบบ Uncertainty Voidance สูง ก็จะพยายามสรางระบบหรือวิธีการเพื่อลดความเสี่ยงและจัดการกับ
ความไมแนนอนตางๆ ซ่ึงประเทศดังกลาว เชน กรีก อุรุกวัย กัวเตมาลา โปรตุเกส ญ่ีปุน เกาหลี 
เปนตน สวนประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบ Uncertainty Voidance ต่ํา เชน สิงคโปร สวีเดน 
สหรัฐอเมริกา แคนาดา  เปนตน ซ่ึงจะมีการตัดสินใจที่มีความเสี่ยงสูงบอยครั้ง โดยบุคลากรจะไมเครียด 
มีความเชื่อม่ันในความคิดของตัวเองในการทํางาน และยอมรับความไมลงรอยกันในหนาที่ มิติดาน
การมองการณไกล (Long-Term Orientation) คือลักษณะที่คนมองการณไกล หรือมุงสนใจอนาคต 
ตรงขามกับการมองการณใกล (Short-Term Orientation) ซ่ึงก็คือลักษณะที่คนมองการณเพียง
ระยะใกลๆ หรือใหความสนใจอยูกับปจจุบันมากกวา ประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบ Long-Term 
Orientation ปานกลางถึงสูง ไดแก ประเทศทางตะวันออก มีแนวโนมที่จะใหคะแนนดานนี้สูง เชน 
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ไทย จีน เปนตน โดยจีนใหคะแนนสูงที่สุด สวนประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบ Long-Term Orientation 
ต่ํา หรือ Short-Term Orientation สูง ไดแก ประเทศทางตะวันตก ซ่ึงจะใหคะแนนต่ํา และประเทศที่
พัฒนานอยกวาจะใหคะแนนต่ํากวามากเชน อเมริกา เปนตน โดยปากีสถานใหคะแนนต่ําที่สุด 

นอกจากนี้ฮอฟสเต็ด ยังพบวาปจจัย Long-Term Orientation Index มีความสัมพันธกับ
การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ จากขอมูลการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจป 1965-1987 ที่ตีพิมพโดย
ธนาคารโลก 

กัมพล พันธเกษมสุข (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการ บุคลิกภาพและการ
จูงใจ ที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE พบวา ปจจัย
ทางดานวัฒนธรรมองคการ และปจจัยทางดานการจูงใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน สวนปจจัยทางดานบุคลิกภาพ จะไมสามารถทํานายความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานได 

หทัยรัตน ตันสุวรรณ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ความ
จงรักภักดีตอองคการ และบรรยากาศในองคการ ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดาน
วัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองคการสามารถทํานายประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  
ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตางๆ ดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
6. ขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูล 
7. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

 ประชากรในการวิจ ัยครั ้งนี ้ คือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จาก 155 โรงเรียน ซ่ึงมีประชากรครูจํานวนทั้งสิ้น 
12,779 คน 

 กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางที่ไดจากการ
สุมแบบหลายขั้นตอน (Muti–Stage Random Sampling) โดยมีรายละเอียดการกําหนดขนาดกลุม
ตัวอยางและขั้นตอนในการสุมกลุมตัวอยางดังน้ี 
 1. สํารวจขอมูลของประชากรจากแหลงทุติยภูมิ คือ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร แลวจัดทํากรอบการสุม (Sampling Frame) โดยการจําแนกกลุมครูออกตามขนาด
ของโรงเรียนที่ครูทํางานอยู ซ่ึงการจําแนกขนาดโรงเรียนนั้น อาศัยเกณฑการแบงขนาดสถานศึกษาของ
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) (2547: 30-31) โดยมีหลักการ
จําแนกดังน้ี  
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1.  ขนาดเล็ก มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1-300 คน ในที่น้ีมีจํานวน 6 โรงเรียน มีครูจํานวน
ทั้งสิ้น 86 คน 

2. ขนาดกลาง มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 301-1,000 คน ในที่น้ีมีจํานวน 27 โรงเรียน มีครู
จํานวนทั้งสิ้น 913 คน 

3. ขนาดใหญ มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1,001-2,000 คน ในที่นี้มีจํานวน 122 โรงเรียน มี
ครูจํานวนทั้งสิ้น 11,780 คน 

จากการจําแนกขนาดโรงเรียนและกลุมครูขางตน สามารถแสดงขอมูลได ดังตาราง 1 

 ตาราง 1  ขนาดโรงเรียน จํานวนโรงเรียน และจํานวนครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 

 

ขนาดโรงเรียน จํานวนโรงเรียน จํานวนครู (คน) 
เล็ก 6 86 
กลาง 27 913 
ใหญ 122 11,780 
รวม 155 12,779 

 
ที่มา: สํานักนโยบายและแผน การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธกิาร.  (2551).  ออนไลน. 
 

2. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
     ในการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง เพ่ือใช
ประมาณคาเฉลี่ยของประชากร โดยใชสูตรการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของการสุมแบบแบงชั้น 
(Stratified Random Sampling) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% (มยุรี  ศรีชัย.  2538: 105) ซ่ึงได
ดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 
  2.1 กําหนดระดับความเชื่อม่ัน (Level of Confidence: α−1 ) ที่ 95%  

2.2  กําหนดคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของประชากร (e) เทากับ 
0.876 ไดจากการทดลองใชเครื่องมือ (Try out) กับกลุมตัวอยางซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
ที่จะใชในการเก็บขอมูลจริง จํานวน 100 คน โดยพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเฉลี่ยในการ

ประมาณคา (S X ) ในภาพรวมของคะแนนแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงใน

ที่น้ี S X  = 0.447 และระดับความเชื่อมั่นในการประมาณคาเฉลี่ยเทากับ .95 ดังนั้น คา

ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของประชากร (      S X ) จึงเทากับ 0.876  Z
2
α
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  2.3 กําหนดคาประมาณความแปรปรวนของประชากร ( 2σ ) ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ เทากับ 58.865, 77.153 และ 101.070 ตามลําดับ ไดจากการทดลองใช
เครื่องมือ (Try out) กับกลุมตัวอยางซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะใชในการเก็บขอมูลจริง 
จํานวน 100 คน เชนกัน  
  2.4 คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของการ
สุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% (มยุรี  ศรีชัย.  2538: 
105) ซ่ึงมีสูตรดังน้ี 
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ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 477 คน ซ่ึงผูวิจัยคาดวาเปนจํานวนกลุมตัวอยางที่
เพียงพอสําหรับการวิจัยในครั้งน้ี  

3. ดํ า เนินการจัดกลุ มประชากรโดยกํ าหนดใหสํ านักงานเขตพื้ นที่ การศึกษา
กรุงเทพมหานครแตละเขตถือเปน 1 กลุม ในที่น้ีจําแนกไดเปน 3 กลุม ตามการแบงเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ของกรุงเทพมหานคร ซ่ึงแบงออกเปน 3 เขต ไดแก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3  

4. ดําเนินการสุมกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงกลุม (Cluster 
Random Sampling) ซ่ึงกําหนดใหเขตพ้ืนที่การศึกษาเปนหนวยการสุม และเม่ือพิจารณาถึงขอจํากัด
ดานความเปนไปไดในการดําเนินการวิจัยแลว ผูวิจัยจึงไดทําการสุมมาจํานวน 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา 
โดยมีเหตุผลวา เม่ือกําหนดให 1 เขตพ้ืนที่การศึกษาถือเปน 1 กลุม (Cluster) และสมาชิกภายใน
กลุมมีความแตกตางกัน แตระหวางกลุมมีความคลายคลึงกัน ดังน้ันการสุมเขตพื้นที่การศึกษามา 1 เขต 
ก็นาจะเปนตัวแทนที่ดีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครได และในที่น้ีสุมได
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

5. จากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ที่สุมไดในขั้นตอนที่ 4 ผูวิจัย
นํามาดําเนินการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยกําหนดใหขนาดโรงเรียนเปน
ชั้นการสุม (Strata) และโรงเรียนในแตละชั้นเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) แตเน่ืองจาก
โรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีโรงเรียนจํานวนนอย โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีจํานวน 1 โรงเรียน 
และโรงเรียนขนาดกลางมีจํานวน 4 โรงเรียน ผูวิจัยจึงเลือกโรงเรียนทั้งหมดเพื่อสุมครูเปนกลุมตัวอยาง 
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สวนโรงเรียนขนาดใหญมีจํานวน 37 โรงเรียน ผูวิจัยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) มาจํานวนรอยละ 30 ของจํานวนโรงเรียนขนาดใหญ ซ่ึงไดจํานวน 11 โรงเรียน   

6. จากจํานวนโรงเรียนที่กําหนดในขั้นตอนที่ 5 ผูวิจัยดําเนินการสุมครูแตละโรงเรียน 
โดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) มีขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมดตามที่คํานวณได
ในขั้นตอนที่ 2.4 คือ 477 คน จําแนกจํานวนครูแตละขนาดโรงเรียนตามสัดสวน (Proportional) 
ดังน้ีคือ ครูจากโรงเรียนขนาดเล็กจํานวน 15 คน ซ่ึงเปนจํานวนครูทั้งหมดในโรงเรียน เน่ืองจาก
โรงเรียนขนาดเล็กมีเพียงโรงเรียนเดียวและมีครูจํานวนไมมากสะดวกตอการเก็บขอมูล ครูจาก
โรงเรียนขนาดกลางจํานวน 40 คน และครูจากโรงเรียนขนาดใหญจํานวน 422 คน  

7. จากจํานวนครูแตละขนาดโรงเรียนที่กําหนดในขั้นตอนที่ 6 ผูวิจัยดําเนินการสุมครูแตละ
โรงเรียนโดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ซ่ึงจะสุมเฉพาะครูจากโรงเรียนขนาด
กลางและขนาดใหญเทานั้น เพราะโรงเรียนขนาดเล็กกําหนดเปนครูทั้งหมดในโรงเรียน โดยจํานวน
ครูแตละโรงเรียนจากโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญกําหนดตามสัดสวน (Proportional) ดังแสดง
ในตาราง 2  
 
ตาราง 2  จํานวนครูแตละโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  
 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551  
 

ขนาดโรงเรียน ชื่อโรงเรียน จํานวนครู (คน) 
ขนาดเล็ก โรงเรียนวัดอุทัยธาราม 15 

ขนาดกลาง 

โรงเรียนบานหนองบอน (นัยนานนทอนุสรณ) 
โรงเรียนวัดมหาบุศย (พิทักษถาวรคุณ) 
โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๗๕ เฉลิมพระเกียรติ 
โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา สุวินทวงศ 

15 
10 
10 
5 

 
 
 

ขนาดใหญ 
 
 
 
 

โรงเรียนสตรีวิทยา ๒ 
โรงเรียนหอวัง 
โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ๒ 
โรงเรียนราชวินิตบางเขน 
โรงเรียนนวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร 
โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา 
โรงเรียนรัตนโกสินทรสมโภช บางเขน 
โรงเรียนเทพลีลา 

70 
60 
50 
40 
40 
40 
30 
25 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ขนาดโรงเรียน ชื่อโรงเรียน จํานวนครู (คน) 

ขนาดใหญ 
 

โรงเรียนบางบัว (เพงตั้งตรงจิตรวิทยาคาร) 
โรงเรียนจันทรหุนบําเพ็ญ 
โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย ๒ 

25 
25 
17 

รวม 477 

 
จากขั้นตอนการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่กลาวมาทั้งหมดขางตน สามารถแสดง

ดังภาพประกอบ 8 
 

 

ภาพประกอบ 8  ขั้นตอนการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
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เน่ืองจากในการวิเคราะหขอมูลตองมีการคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความถูกตอง
สมบูรณมาทําการตรวจใหคะแนน ผูวิจัยจึงเก็บขอมูลจํานวนมากกวาที่กําหนด คือจํานวน 700 คน 
เพ่ือเปนการสํารองขอมูลกรณีไดรับคืนไมครบตามจํานวนที่แจกไป ความไมถูกตองสมบูรณ หรือไม
สามารถนําขอมูลมาใชได ซ่ึงเม่ือไดรับแบบสอบถามคืนมา ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มี
การตอบครบถวนทุกหนา และไมมีการตอบแบบแสดงความคิดเห็นระดับเดียวทั้งฉบับ (เชน กาชอง
ระดับมากที่สุดทุกขอทั้งฉบับ หรือกาชองไมแนใจทุกขอทั้งฉบับ เปนตน) รวมถึงพิจารณา
รายละเอียดปลีกยอยตางๆ ในการคัดเลือก เพ่ือใหไดแบบสอบถามที่เปนประโยชนตอการวิเคราะห
ขอมูลจริงๆ จนไดแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือกจํานวนทั้งสิ้น 597 ฉบับ ซ่ึงเปนจํานวนที่มากกวา
ที่คํานวณไวในตอนตน (477 คน) และผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถามทั้งหมดในการวิเคราะหขอมูล 
เพราะไดคัดเลือกความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามแลว 
 
การตรวจสอบความเหมาะสมของกลุมตัวอยาง 

ภายหลังการวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยางจํานวน 597 คน พบวา คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานเฉลี่ยในการประมาณคา (S X ) ในภาพรวมของคะแนนของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ เทากับ 0.396 ดังน้ันคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของ
ประชากร (e) เทากับ 0.776 ที่ระดับความเชื่อม่ันในการประมาณคาเฉลี่ย .95 ซ่ึงนอยกวาคาความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยที่วางแผนไวตอนตน (0.876) และเม่ือพิจาณาคาประมาณความ
แปรปรวนของประชากร ( 2σ ) ของโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ เทากับ 52.340, 
73.751 และ 98.964 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวาคาประมาณความแปรปรวนที่ใชคํานวณขนาดกลุม
ตัวอยาง (58.865, 77.153 และ 101.070) จึงสรุปไดวาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีมี
ความเหมาะสมและเพียงพอตอการนําไปใชวิเคราะหขอมูล เพราะมีขนาดใหญ จึงทําใหมีความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของประชากรต่ํากวาคาประมาณที่วางแผนไวตอนตน ซ่ึงจะทํา
ใหการประมาณคามีความแมนยํามากขึ้น 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งน้ี มีจํานวน 4 ฉบับ โดยจําแนก

เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น จํานวน 3 ฉบับ ไดแก 
ฉบับที่ 1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของวิลาสลักษณ ชัววัลลี, งามตา วนินทานนท 
และวิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) และวนันดา หมวดเอียด (2550) นํามาปรับภาษาและสราง
ขอความเพิ่มเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบถวนตามองคประกอบของตัวแปรและเหมาะสมกับงานของ
ผูวิจัย โดยอาศัยแนวคิดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของออรแกน (Organ.  
1987: 8-13) และ พ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516-526) รวมถึงอาศัย
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บริบทลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของนักการศึกษาไทย มาเปนแนวทางในการสรุปลักษณะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู เพ่ือการพัฒนาแบบสอบถามฉบับน้ี 

ฉบับที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามความ
ผูกพันตอองคการของวิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ (2549) นํามาปรับภาษาและสรางขอความ
เพ่ิมเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบถวนตามองคประกอบของตัวแปรและเหมาะสมกับงานของผูวิจัย โดย
อาศัยทฤษฎีความผูกพันตอองคการของแอลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer.  1990: 1-18) เปน
แนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามฉบับน้ี 

ฉบับที่ 3 แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม
ของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a) ผูซ่ึงศึกษาวิจัยและนําเสนอเกี่ยวกับเรื่องมิติทางวัฒนธรรม  

ฉบับที่ 4 เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น คือ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงสราง
โดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจที่เรียกวาทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) ของ 
เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 44-115) 
เปนแนวทางในการสรางขอความ  
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
การสรางเครื่องมือเปนแบบมาตราสวนประมาณคา คือ แบบสอบถามพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม และ
แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงมีรายละเอียดในการสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือดังน้ี 
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ภาพประกอบ 9  ขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

วิธีการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

กําหนดจุดมุงหมาย 

ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเก่ียวของ 

เขียนนิยามเชงิปฏิบัติการ 

สรางขอความตามนิยามเชิงปฏิบัติการ 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ 

คัดเลือกขอความที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC ≥  0.6) 

วิพากษและปรับแกขอความกับอาจารยผูควบคุมปรญิญานิพนธ 

คัดเลือกขอความที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

ออกแบบและจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพ่ือนําไปเก็บรวบรวมขอมูล 

ไมผานเกณฑ 

ตัดทิ้ง 

ไมผานเกณฑ 

ตัดทิ้ง 

ผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ปรับปรุง 

ผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ปรับปรุง 

วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ

ทดลองใชครั้งที่ 1 เพ่ือวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ 
 (r ≥  0.2) 
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จากภาพประกอบ 9 ผูวิจัยดําเนินการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถามที่ใชในการ
วิจัย ตามขั้นตอนขางตน ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี    

1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามทั้ง 4 ฉบับ คือ แบบสอบถามพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  แบบสอบถามมิติทาง
วัฒนธรรม และแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน  

2.  ศึกษาแนวคิดทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมถึงลักษณะของแบบสอบถาม
ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความความผูกพันตอองคการ  มิติทาง
วัฒนธรรม และแรงจูงใจในการทํางาน  

3.  เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการจากนิยามและคุณลักษณะตางๆ ที่ไดศึกษาคนควาจาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ 

4.  พัฒนาขอความสําหรับแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จํานวน 
27 ขอ แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จํานวน 17 ขอ และแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม 
จํานวน 26 ขอ และเขียนขอความสําหรับแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับนิยาม
เชิงปฏิบัติการที่กําหนดไว จํานวน 44 ขอ ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 

5.  เม่ือพัฒนาและสรางแบบสอบถามเสร็จแลว นําไปวิพากษและปรับแกขอความกับ
อาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ 

6.  นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นตอนที่ 5 ไปตรวจสอบคุณภาพเบื้องตนโดยใหผูเชี่ยวชาญ
เปนผูตรวจสอบ ซ่ึงเปนการหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) เพ่ือคัดเลือกและปรับปรุง
แกไขใหถูกตองเหมาะสม  

7.  คัดเลือกขอความ โดยพิจารณาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของขอความแตละขอ 
คัดเลือกขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง 0.60-1.00 ซ่ึงจากการพิจารณาพบวา แตละ
ขอความของแบบสอบถามทั้ง 4 ฉบับ มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) อยูระหวาง 0.60-1.00 ผาน
เกณฑกําหนดทุกขอ ผูวิจัยจึงใชขอความทุกขอเปนแบบสอบถาม โดยนํามาปรับปรุงแกไขภาษาให
ถูกตองเหมาะสมตามนิยามที่กําหนดและตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ เพ่ือความสมบูรณของแบบวัด  

8. นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นตอนที่ 7 ไปทดลองใช (Try Out) ครั้งที่ 1 กับครูที่ไมใช
กลุมตัวอยางจํานวน 100 คน จากนั้นวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (r) โดยการหาสหสัมพันธ
แบบไบซีเรียล (Biserial Correlation) และคัดเลือกขอความที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณา
คาอํานาจจําแนกที่ ≥  0.2 ซ่ึงผลการวิเคราะหพบวา แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.337-0.671 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ มีคา
อํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.379-0.712 แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม มีคาอํานาจ
จําแนก (r) อยูระหวาง 0.306-0.417 และแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน มีคาอํานาจ
จําแนก (r) อยูระหวาง 0.482-0.717 ผานเกณฑกําหนดทุกขอ ผูวิจัยจึงใชขอความทุกขอเปน
แบบสอบถาม  
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9. นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นตอนที่ 8 ไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
(Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ซ่ึงผล
การวิเคราะหพบวา แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีคาความเชื่อม่ันทั้ง
ฉบับเทากับ 0.884 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.895 
แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.721 และแบบสอบถามแรงจูงใจ
ในการทํางาน มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.965  

10. นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นตอนที่ 9 มาออกแบบและจัดพิมพฉบับสมบูรณ เพ่ือ
นําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

 

ลักษณะเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งน้ี มีจํานวน 4 ฉบับ โดย
ผูวิจัยพัฒนาขึ้น จํานวน 3 ฉบับ ไดแก แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ และแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม สวนแบบสอบถามอีก
จํานวน 1 ฉบับ ผูวิจัยเปนผูสรางขึ้น คือ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งรายละเอียด
ของเครื่องมือทั้ง 4 ฉบับ มีดังน้ี 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยพัฒนา
ขึ้นจากแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของวิลาสลักษณ ชัววัลลี, งามตา 
วนินทานนท และ วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) และ วนันดา หมวดเอียด (2550) นํามาปรับภาษา
และสรางขอความเพิ่มเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบถวนตามองคประกอบของตัวแปรและเหมาะสมกับ
งานของผูวิจัย โดยอาศัยแนวคิดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของออรแกน 
(Organ.  1987: 8-13) และ พ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516-526) รวมถึง
อาศัยบริบทลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของนักการศึกษาไทย มาเปนแนวทางในการสรุปลักษณะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู เพ่ือการพัฒนาแบบสอบถามฉบับน้ี มีลักษณะเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ จริง คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง 
ไมจริง จํานวน 27 ขอ โดยจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน 5 องคประกอบ 
ไดแก พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ จํานวน 6 ขอ พฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 6 ขอ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 4 ขอ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จํานวน 7 ขอ และพฤติกรรม
การพัฒนาตนเอง จํานวน 4 ขอ 
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เกณฑการใหคะแนน 
เกณฑการใหคะแนนแตละขอ ไดกําหนดคาน้ําหนักของคะแนนตามตัวเลือกดังน้ี 

 

                                   ขอความทางบวก      ขอความทางลบ 

 จริง        มีคาน้ําหนัก   5   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    1      คะแนน 
 คอนขางจริง      มีคาน้ําหนัก   4   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    2      คะแนน 
 ไมแนใจ       มีคาน้ําหนัก   3   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    3      คะแนน 
 คอนขางไมจริง  มีคาน้ําหนัก   2   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    4      คะแนน 
 ไมจริง        มีคาน้ําหนัก   1   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    5      คะแนน 
 

เกณฑการแปลความหมายคะแนน  
เกณฑการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยใชวิธีพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจาก

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แลวแปลความหมายตามเกณฑดังน้ี 
 

  คะแนนเฉลี่ย             การแปลความหมาย 

   4.51-5.00    มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50    มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50    มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50    มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับคอนขางต่ํา 

1.00-1.50         มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับต่ํา 
 

คุณภาพเครื่องมือวัด ภายหลังการทดลองใชแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ พบวา แบบสอบถามทั้งฉบับ จํานวน 27 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.337-
0.671 และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.884  

ดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.424-
0.648  และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.808 

ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.511-0.664 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.803 

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.504-0.676 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.789 

ดานพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จํานวน 7 ขอ  มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.385-
0.586 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.739 

และดานพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.596-0.730 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.815 
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ตัวขอความ  
 

ขอ ขอความ จริง 
คอนขาง
จริง 

ไมแนใจ 
คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง 

 
0. 
 

00. 
 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี  
ขาพเจาเต็มใจปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
โรงเรียนอยางเต็มที่……………..................
ขาพเจาสนองและสนับสนุนนโยบายของ
โรงเรียนอยางเต็มความสามารถ…………… 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 
 

0. 
 

00. 
 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
ขาพเจามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของ
โรงเรียนอยางเต็มที่…………………………. 
ขาพเจาเขารวมประชุมและเสนอความ
คิดเห็นตางๆ ที่เปนประโยชนตอโรงเรียน…. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
0. 
 

00. 
 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  
ขาพเจาใหความชวยเหลือเพ่ือนครูในเรื่อง
ตางๆ ดวยความเต็มใจ……………………... 
ขาพเจาใหคําปรึกษาและแนะนําเทคนิคการ
สอนแกเพ่ือนครู……………………………... 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
0. 
 
 

00. 
 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  
เมื่ อตอง เผชิญกับสภาวการณที่ กดดัน 
ห รื อ ไ ม เ ป น ดั ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  
ขาพเจาจะพยายามอดทนอยางที่สุด……….. 
ขาพเจามองวาปญหาหรืออุปสรรคในการ
ทํางาน จะชวยเพ่ิมทักษะความสามารถ
ใหกับขาพเจา……………………………….. 

 
 
 

............. 
 
 

............. 

 
 
 

............. 
 
 

............. 

 
 
 

............. 
 
 

............. 

 
 
 

............. 
 
 

............. 

 
 
 

............. 
 
 

............. 
 

0. 
 

00. 
 

พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง  
ขาพเจาอานหนังสือหรือคนควาหาความรู
เพ่ิมเติมเพ่ือนํามาใชในการทํางาน…………. 
ขาพเจาพยายามหาโอกาสเขารับการอบรม
เรื่องตางๆ เพ่ือนํามาใชในการพัฒนาตนเอง 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

ฉบับที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ เปนเคร่ืองมือที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก
แบบสอบถามความผูกพันตอองคการของวิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ (2549) นํามาปรับภาษาและ
สรางขอความเพิ่มเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบถวนตามองคประกอบของตัวแปรและเหมาะสมกับงาน
ของผูวิจัย โดยอาศัยทฤษฎีความผูกพันตอองคการของ แอลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer.  1990: 1-18) 
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เปนแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามฉบับน้ี มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ คือ จริง คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง ไมจริง จํานวน 17 ขอ โดยจําแนก
ความผูกพันตอองคการเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ จํานวน 6 ขอ ความผูกพัน
ดานการคงอยูกับองคการ จํานวน 6 ขอ และ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ 

 

เกณฑการใหคะแนน 
เกณฑการใหคะแนนแตละขอ ไดกําหนดคาน้ําหนักของคะแนนตามตัวเลือกดังน้ี 

 

   จริง     มีคาน้ําหนัก    5   คะแนน 
   คอนขางจริง      มีคาน้ําหนัก    4    คะแนน 
   ไมแนใจ       มีคาน้ําหนัก    3    คะแนน 

   คอนขางไมจริง    มีคาน้ําหนัก    2    คะแนน 

         ไมจริง             มีคาน้ําหนัก       1     คะแนน   
  

เกณฑการแปลความหมายคะแนน  
เกณฑการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยใชวิธีพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจาก

แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ แลวแปลความหมายตามเกณฑดังน้ี  
 

 คะแนนเฉลี่ย        การแปลความหมาย 

   4.51-5.00      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางต่ํา 
   1.00-1.50      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 
 

คุณภาพเครื่องมือวัด ภายหลังการทดลองใชแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 
พบวา แบบสอบถามทั้งฉบับ จํานวน 17 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.379-0.712 และคา
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.895 

ดานความผูกพันดานจิตใจ จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r)  อยูระหวาง 0.304–0.639 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.741 

ดานการคงอยูกับองคการ จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.450-0.735 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.824 

ดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.410-0.680 และคา
ความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.774 
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ตัวอยางขอความ 
    

ขอ ขอความ จริง 
คอนขาง
จริง 

ไมแนใจ 
คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง 

 
0. 
 

00. 
 

ความผูกพันดานจิตใจ 
ขาพเจาจะรูสึกมีความสุข หากไดทํางานที่นี่
ไปจนกวาจะเกษียณอายุการทํางาน……….. 
ขาพเจารูสึกยินดียินรายกับขาวดีหรือขาวราย
ของโรงเรียน………………………………… 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
0. 
 

00. 
 

ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ 
การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับ
ขาพเจา……………………………………… 
การลาออกขณะนี้จะสงผลกระทบตอการ
ดําเนินชีวิตของขาพเจามาก………………... 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
0. 
00. 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ขาพเจารูสึกวาโรงเรียนมีบุญคุณตอขาพเจา 
ขาพเจาคิดวาควรตองมีความจงรักภักดีตอ
โรงเรียน……………………………………... 

 
............. 

 
............. 

 
............. 

 
............. 

 
............. 

 
............. 

 
............. 

 
............. 

 
............. 

 
............. 

ฉบับที่ 3 แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม
ของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a) มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํานวน 16 ขอ ประกอบดวย 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ จํานวน 5 ขอ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน จํานวน 5 ขอ และการมอง
การณไกล จํานวน 6 ขอ 
 

เกณฑการใหคะแนน 
เกณฑการใหคะแนนแตละขอ ไดกําหนดคาน้ําหนักของคะแนนตามตัวเลือกดังน้ี 

 

                ขอความแสดงลักษณะ  ขอความแสดงลักษณะ 
       ตามตัวแปร        ตรงขามกับตัวแปร 

 เห็นดวยอยางยิ่ง      มีคาน้ําหนัก  5   คะแนน    มีคาน้ําหนัก    1   คะแนน 
 เห็นดวย           มีคาน้ําหนัก  4    คะแนน    มีคาน้ําหนัก    2   คะแนน 
 ไมแนใจ            มีคาน้ําหนัก  3    คะแนน    มีคาน้ําหนัก    3   คะแนน 
 ไมเห็นดวย        มีคาน้ําหนัก  2    คะแนน    มีคาน้ําหนัก    4   คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   มีคาน้ําหนัก  1    คะแนน    มีคาน้ําหนัก    5   คะแนน
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เกณฑการแปลความหมายคะแนน  
เกณฑการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยใชวิธีพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจาก

แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม แลวแปลความหมายตามเกณฑดังน้ี  
 

ขอ 1-5 
 คะแนนเฉลี่ย         การแปลความหมาย 

   4.51-5.00      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับคอนขางต่ํา 
   1.00-1.50      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับต่ํา 
  

 ขอ 6-10 
 คะแนนเฉลี่ย         การแปลความหมาย 

   4.51-5.00      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับคอนขางต่ํา 
   1.00-1.50      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับต่ํา 
 

 ขอ 11-16 
 คะแนนเฉลี่ย         การแปลความหมาย 

   4.51-5.00      มีการมองการณไกลอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50      มีการมองการณไกลอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50      มีการมองการณไกลอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50      มีการมองการณไกลอยูในระดับคอนขางต่ํา 
   1.00-1.50      มีการมองการณไกลอยูในระดับต่ํา   
        

คุณภาพเครื่องมือวัด ภายหลังการทดลองใชแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม จํานวน 16 ขอ 
พบวา แบบสอบถามทั้งฉบับ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.306-0.417 และคาความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับเทากับ 0.721 

ดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ จํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.615-
0.751 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.857 
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ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน จํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.536-
0.640 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.800 

ดานการมองการณไกล จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.492-0.679 และ
คาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.812 
   

ตัวอยางขอความ  
  

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

 
0. 
 
 

00. 
 

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
บุคคลที่มี ตําแหนงสูง โดยมากแลวควร
ตัด สินใจ โดยไมต องปรึ กษาบุคคลที่ มี
ตําแหนงต่ํากวา……………………………... 
บุคคลที่มีตําแหนงสูงไมควรที่จะถามความเห็น
ของผูที่มีตําแหนงต่ํากวาบอยจนเกินไปนัก….. 

 
 
 

............. 
 

............. 

 
 
 

............. 
 

............. 

 
 
 

............. 
 

............. 

 
 
 

............. 
 

............. 

 
 
 

............. 
 

............. 
 

0. 
 
 

00. 
 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  
การใหคําแนะนําพรอมรายละเอียดเปนส่ิง
สําคัญ เพราะขาพเจาจะไดรูตลอดเวลาวาถูก
คาดหวังใหทําอะไร...................................... 
การทําตามคําส่ังและขั้นตอนอยางเครงครัด  
เปนส่ิงสําคัญ............................................... 

 
 
 

............. 
 

............. 

 
 
 

............. 
 

............. 

 
 
 

............. 
 

............. 

 
 
 

............. 
 

............. 

 
 
 

............. 
 

............. 
 

0. 
 

00. 
 

การมองการณไกล  
ขาพเจาควรระมัดระวังในการบริหารจัดการ  
ดานการเงิน…………………………………. 
ข า พ เ จ า ค ว ร มีค ว า มมุ ง มั ่ น พย า ย า ม
ไมทอถอย...................................................   

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

 
 

............. 
 

............. 

ฉบับที่ 4 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยอาศัยทฤษฎี
แรงจูงใจของเฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  
1959: 44-115) คือ ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) เปนแนวทางในการสราง 
โดยออกแบบแบบสอบถามเปนลักษณะกําหนดเงื่อนไข/สภาพการณ แลวใหผูตอบตอบใน 2 ประเด็น 
คือ ประเด็นแรก เงื่อนไข/สภาพการณนั้นเกิดขึ้นกับผูตอบมากนอยเพียงไร และประเด็นที่สอง 
เปนประเด็นที่ตอเน่ืองจากประเด็นแรก คือ เง่ือนไข/สภาพการณน้ันทําใหผูตอบมีแรงจูงใจในการ
ทํางานมากนอยเพียงไร ซ่ึงการตอบแตละประเด็นมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมเกิด จํานวน 44 ขอ หรือ 44 เง่ือนไข/สภาพการณ 
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ประกอบดวย 14 องคประกอบ ไดแก ความสําเร็จในงาน จํานวน 3 ขอ การไดรับการยอมรับนับถือ 
จํานวน 3 ขอ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ จํานวน 3 ขอ ความรับผิดชอบ จํานวน 4 ขอ โอกาสกาวหนาใน
ตําแหนงการงาน จํานวน 3 ขอ โอกาสเติบโตพัฒนา จํานวน 3 ขอนโยบายและการบริหาร จํานวน 4 ขอ 
วิธีการบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอ สภาพการทํางาน จํานวน 4 ขอ คาตอบแทนและสวัสดิการ 
จํานวน 3 ขอ สถานะทางอาชีพ จํานวน 2 ขอ ความมั่นคงในอาชีพ จํานวน 2 ขอ ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล จํานวน 3 ขอ และชีวิตความเปนอยูสวนตัว จํานวน 4 ขอ 

 

เกณฑการใหคะแนน 
เกณฑการใหคะแนนแตละขอ ไดกําหนดคาน้ําหนักของคะแนนตามตัวเลือกดังน้ี 

 

         มากที่สุด           มีคาน้ําหนัก   5   คะแนน                                                      
   มาก         มีคาน้ําหนัก   4    คะแนน  
   ปานกลาง       มีคาน้ําหนัก   3    คะแนน   
   นอย        มีคาน้ําหนัก   2    คะแนน   
   ไมเกิด     มีคาน้ําหนัก   1    คะแนน   
 

เน่ืองจากแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน เปนแบบสอบถามที่ผูตอบตอบ 2 ประเด็น
ตอ 1 เง่ือนไข/สภาพการณ หรือทําเขาใจงายๆ ก็คือ 1 ขอ ตอบ 2 ครั้ง ซ่ึงคําตอบใน 2 ประเด็นนั้น 
ในแงของการตอบอาจมีความเกี่ยวเน่ืองสัมพันธกัน เปนเหตุเปนผลกัน หรืออาจไมเกี่ยวของกันก็
เปนได ดังน้ัน ในการคํานวณคะแนน เพ่ือใหการมีหรือไมมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันของการตอบ
ดังกลาว ไมมีผลกระทบตอการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยจึงออกแบบใหนําคะแนนของทั้ง 
2 ประเด็นมาคูณกัน ผลคูณที่ไดคือคะแนนรวมของแบบสอบถามขอน้ันๆ  
 

เกณฑการแปลความหมายคะแนน  
เกณฑการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยใชวิธีพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจาก

แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน แลวแปลความหมายตามเกณฑดังน้ี  
 

 คะแนนเฉลี่ย          การแปลความหมาย 

  20.51-25.00       มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 
  15.51-20.50       มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง 
  10.51-15.50       มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 5.51-10.50        มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา 
 1.00-5.50        มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
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คุณภาพเครื่องมือวัด ภายหลังการทดลองใชแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน พบวา 
แบบสอบถามทั้งฉบับ จํานวน 44 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.482-0.717 และคาความ
เชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.965 

ดานความสําเร็จในงาน จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.639-0.679 และ
คาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.809 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.736-
0.794 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.876 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.720-0.798 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.867 

ดานความรับผิดชอบ จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.474-0.687 และ
คาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.802 

ดานโอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.651-0.773 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.843 

ดานโอกาสเติบโตพัฒนา จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.618-0.704 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.806 

ดานนโยบายและการบริหาร จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.666-0.791 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.875 

ดานวิธีการบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.846-0.885 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.934  

ดานสภาพการทํางาน จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.567-0.758 และ
คาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.849 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.575-0.705 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.809 

ดานสถานะทางอาชีพ จํานวน 2 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) 0.846 และคาความเชื่อม่ันราย
ดานเทากับ 0.916 

ดานความมั่นคงในอาชีพ จํานวน 2 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) 0.615 และคาความเชื่อม่ัน
รายดานเทากับ 0.760 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.617-
0.801 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.845 

ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.548-0.657 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.790 
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ตัวอยางขอความ   
 

เกิดขึ้นกับทาน ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                                  ไมเกิด มากที่สุด                                  ไมเกิด ขอ เงื่อนไข/สภาพการณ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
0.  
00. 

ความสําเร็จในงาน 
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง 
การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 

          

 
0.  
00. 

การไดรับการยอมรับนับถือ 
การไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงาน 
การไดรับการยกยองชมเชยเรื่องการปฏิบัติงาน           

          

 
0.  
00. 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
งานที่ทํามีความนาสนใจและทาทาย 
งานที่ทําเปนงานที่ไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 

          

 
0.  
00. 

ความรับผิดชอบ 
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ อยูเสมอ 
การมีอิสระที่จะคิดและตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

          

 
0.  
00. 

โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน 
การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
การคํานึงถึงโอกาสความกาวหนาในอนาคต 

          

 
0.  
00. 

โอกาสเติบโตพัฒนา 
การไดทํางานที่สงเสริมใหไดพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะ 
การมีโอกาสไดเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา หรือศึกษาดูงาน 
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ตัวอยางขอความ (ตอ)   

 
เกิดขึ้นกับทาน ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                                  ไมเกิด มากที่สุด                                  ไมเกิด ขอ เงื่อนไข/สภาพการณ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
0.  
00. 

นโยบายและการบริหาร 
โรงเรียนมีการกําหนดนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 
โรงเรียนมีการจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 

          

 
0.  
00. 

วิธีการบังคับบัญชา 
ผูบริหารโรงเรียนสามารถนําพาโรงเรียนไปสูความสําเร็จได 
ผูบริหารโรงเรียนดูแลเอาใจใส ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน 

          

 
0. 
 

00. 

สภาพการทํางาน 
สภาพแวดลอมทางกายภาพในโรงเรียน เชน หองทํางาน แสง เสียง อากาศ
ฯลฯ เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
โรงเรียนมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชสําหรับการปฏิบัติงานเหมาะสมและ
เพียงพอ       

          

 
0.  
00. 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 
การไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมเปนธรรม 
การไดรับสวัสดิการตรงตามความตองการ 
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ตัวอยางขอความ (ตอ)   
 

เกิดขึ้นกับทาน ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                                  ไมเกิด มากที่สุด                                  ไมเกิด ขอ เงื่อนไข/สภาพการณ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
0.  
00. 

สถานะทางอาชีพ 
อาชีพที่ทําเปนอาชีพที่ไดรับการยอมรับทางสังคม 
อาชีพที่ทําเปนอาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

         
 

 
0.  
00. 

ความมั่นคงในอาชีพ 
อาชีพที่ทําทําใหชีวิตมีความมั่นคง 
การไมตองกังวลวาจะถูกไลออกจากงาน 

          

0.  
00. 

ความสัมพันธระหวางบุคคล 
การมีปฏิสัมพันธอันดีกับเพื่อนครู 
การไดทํางานรวมกับเพื่อนครู ปรึกษา และชวยเหลือกัน 

          

 
0. 
00. 

ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
การตองเลิกงานชากวาปกติ และ/หรือนํางานที่โรงเรียนมาทําตอที่บาน 
ภารงานที่ตองรับผิดชอบ ทําใหไมคอยมีเวลาพักผอนและออกกําลังกาย 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีขั้นตอน ดังน้ี 
1. ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในการออก

หนังสือถึงผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือขอความอนุเคราะห
ในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง ในที่น้ีคือครูที่อยูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 

2. ติดตอยื่นหนังสือตอโรงเรียนที่จะทําการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือขอความอนุเคราะห
ขอมูล และนัดหมายวัน เวลาที่จะเก็บรวบรวมขอมูล 

3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหครูที่เปน
กลุมตัวอยางตอบ ซ่ึงใหเวลากลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามประมาณ 1-2 สัปดาห โดยผูวิจัย
นัดหมายวันเวลารับแบบสอบถามคืนหรือตามเงื่อนไขที่โรงเรียนเสนอ และไปรับแบบสอบถามคืน
ดวยตนเอง 

4. เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนแลว ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม 
และคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความถูกตองสมบูรณมาทําการตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่
กําหนดไว 

5. นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ เพ่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปผล และรายงาน
ผลการวิจัยตอไป 
 

ขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูล 
1. วิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล โดยการตรวจสอบขอมูล

ขาดหาย ตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูล ตรวจสอบขอมูลสุดโตง  วิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน
ของตัวแปรสังเกตได รวมทั้งตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหขอมูล 

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล เพ่ือนําไปใชเปนขอมูลในการตรวจสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตอไป 

3. ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด (Measurement Model) เพ่ือยืนยันวา
เครื่องมือที่สรางหรือพัฒนาขึ้นน้ัน มีโครงสรางตามองคประกอบที่ไดกําหนดไว และเชื่อม่ันไดวาตัว
แปรสังเกตไดแตละกลุมน้ัน เปนตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับตัวแปรแฝงที่กําหนด โดยใชการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 

4. วิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีของ
องคการ ดวยการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model) โดยเลือกใชวิธี
ประมาณคาแบบไลคลิฮูด (Maximum Likelihood: ML) เพราะวิธีน้ีทําใหโปรแกรมสามารถคํานวณ
ดัชนีความกลมกลืน (Fit Indexes) ไดมากกวา และถือวามีความเที่ยงตรงกวาวิธีประมาณคาแบบเดิม 
เน่ืองจากเปนวิธีประมาณคาที่อาศัยขอมูลจากตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสําหรับการประมาณ
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คาพารามิเตอร (Full-Information Techniques) โดยไมพิจารณาขอมูลแยกเปนสวนๆ เหมือน
แบบเดิม ซ่ึงขั้นตอนการวิเคราะหดังกลาว มีดังน้ี  
  4.1 ตรวจสอบการระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดลสมมติฐาน (Model 
Identification) โมเดลสมมติฐานการวิจัยตองมีลักษณะเปนโมเดลระบุเกินพอดี (Over Identified 
Model) คือมีจํานวนสมการไมนอยกวาจํานวนพารามิเตอรหรือสัมประสิทธิ์ที่จะประมาณคา หรืออีก
นัยหนึ่งคือมีเสนทางไมครบทุกเสนทางเหมือนกับโมเดลเต็มรูป (Full Model) ซ่ึงเปนโมเดลระบุพอดี 
(Just Identified Model) เน่ืองจากโมเดลที่ระบุเกินพอดี จะสามารถประมาณคาพารามิเตอรได
มากกวา 1 ชุด ทําใหเปรียบเทียบและเลือกคาพารามิเตอรชุดที่ดีกวากันได ดังนั้นจึงตองตรวจสอบ
การระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดลสมมติฐานเพราะทําใหทราบลวงหนาวาโมเดลจะสามารถ
ประมาณคาพารามิเตอรไดหรือไม สําหรับเง่ือนไขที่ใชพิจารณาตรวจสอบการระบุความเปนไปไดคา
เดียวของโมเดลสมติฐานการวิจัยครั้งน้ีมี 2 เง่ือนไข (นงลักษณ วิรัชชัย.  2537: 37–39) คือ  
   4.1.1 เง่ือนไขจําเปน (Necessary Condition) โดยพิจารณาจากกฎที (T–Rule) ที่
กําหนดวา จํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา (Free Parameters) ตองนอยกวาหรือเทากับ
จํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวม (Variance–Covariance Matrix) ของ

กลุมตัวอยาง หรือ ( )( )⎛ ⎞< +⎜ ⎟
⎝ ⎠

1
t  NI NI 1

2
 เม่ือ t คือ จํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคาใน

โมเดลสมติฐาน และ NI คือ จํานวนตัวแปรสังเกตได 
    4.1.2 เงื่อนไขพอเพียง (Sufficient Condition) ของการระบุไดพอดี ในการวิจัย
ครั ้งนี ้ใชกฎสําหรับโมเดลที ่ไมมีความคลาดเคลื ่อนในการวัด คือกฎความสัมพันธทางเดียว 
(Recursive Rule) ที่กลาววา เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายใน (Beta Matrix) ตอง
เปนเมทริกซใตแนวทแยง (Subdiagonal Matrix) และเมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวม
ระหวางความคลาดเคลื่อน (Psi Matrix) ตองเปนเมทริกซแนวทแยง (Diagonal Matrix) 

หากผลการตรวจสอบเปนไปตามเงื่อนไขทั้งสอง ก็สรุปไดวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย
น้ันสามารถประมาณคาพารามิเตอรได 
  4.2 ตรวจสอบความตรงของโมเดลสมมติฐาน (Validation of the Model) การ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลสมมติฐาน ก็คือการประเมินผลความถูกตองของโมเดลสมมติฐานการ
วิจัย หรือการตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงทําได
โดยการวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Measures) ของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูล
เชิงประจักษ น่ันคือหลังจากไดคาประมาณสัมประสิทธิ์หรือคาพารามิเตอรแลว ตองตรวจสอบวา
โมเดลที่ทดสอบนั้นมีความกลมกลืน (Fit) กับขอมูลเชิงประจักษหรือไม โดยเลือกใชดัชนีตรวจสอบ
ความกลมกลืนดังกลาวใหเหมาะสม ซ่ึงดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลนั้นมีผูแบง
ประเภทไวหลายแนวทางดวยกัน ในที่น้ีผูวิจัยเลือกใชดัชนีจาก 4 ประเภท ดังน้ี 
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   ประเภทที่ 1 ดัชนีความกลมกลืนเชิงสัมบูรณ (Absolute Fit Index) เปนดัชนีที่ใช
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธตามสมมติฐานการวิจัยโดยรวมทั้งโมเดล (Overall 
Model Fit) ดัชนีหรือคาสถิติที่สําคัญที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอมูล
เชิงประจักษ มีจํานวนหลายคาดวยกัน ในที่น้ีผูวิจัยเลือกใชดัชนี ดังรายละเอียดตอไปน้ี  

     1) คาไค-สแควร χ 2
 (Chi-Square) คือคาที่ใชทดสอบสมมติฐาน เปนการ

ตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชคาไค-สแควร 
(Chi-Square goodness of fit index) ถาคาไค-สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือมีคาความนาจะ
เปน (p) มากกวา 0.05 แสดงวามีความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
แตถาคาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือมีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 ก็แสดงวาโมเดล
ตามสมมติฐานไมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ แตการทดสอบนัยสําคัญดวยไค-สแควรน้ัน 
เปนเกณฑที่เขมงวดเกินไป เน่ืองจากคาไค-สแควรจะไมมีนัยสําคัญก็ตอเม่ือโมเดลนั้นมีความ
กลมกลืนโดยสมบูรณแบบ (เม่ือนํามาลบกันแลวความแตกตางก็คือ 0) ซ่ึงในความเปนจริงแลว ยาก
ที่จะหาโมเดลที่มีความกลมกลืนอยางสมบูรณได นอกจากนี้ คาไค-สแควรยังไดรับผลกระทบจาก
ความซับซอนของโมเดล กลาวคือ ถาโมเดลมีเสนอิทธิพลหรือคาพารามิเตอรจํานวนมาก ก็มี
แนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือผลกระทบจากขนาดของกลุมตัวอยาง คือถาโมเดลที่ทดสอบไดมาจาก
กลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญ คาไค-สแควรก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือจะเปนผลกระทบจาก
การที่คาไค-สแควรมีความไวตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงแบบ Multivariate 
Normality (Joreskog; & Sorbom.  1996: 121-122) 
 ดวยเหตุน้ี โจเรสค็อกจึงแนะนําใหพิจารณาคาไค-สแควรในลักษณะที่เปนเหมือนดัชนีบง
บอกความแยของโมเดล (Badness of Measure) มากกวาจะพิจารณาในลักษณะที่เปนคาสถิติที่ใช
ทดสอบนัยสําคัญความกลมกลืนของโมเดล ดังนั้นถาคาไค-สแควรมีคามาก ก็แสดงวาโมเดลนั้นมี
ความกลมกลืนต่ํา 

2) ดัชนีอัตราสวนไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square Ratio) 

เปนอัตราสวนระหวางคาไค-สแควร χ 2
กับระดับความเปนอิสระ (df) ซ่ึงควรมีคาอยูระหวาง 2-5 

ซ่ึงมูเลอร (เสรี ชัดแชม.  2547: 29; อางอิงจาก Mueller. 1996) เสนอวา ควรมีคานอยกวา 3 
3) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน GFI (Goodness of Fit Index) ซ่ึง โจเรสค็อก 

(Joreskog; & Sorbom.  1996: 121-122) เปนผูพัฒนาขึ้น เปนดัชนีที่บงบอกถึงรอยละของ 

Observed Covariance Matrix (S) ที่สามารถอธิบายไดดวย Implied Covariance Matrix (Σ(
∧

θ ) 
การตีความจึงคลายกับการตีความคา R2  ในการวิเคราะหถดถอย ดังนั้นจึงเกิดความสับสนและ
ผิดพลาดในการตีความดัชนี GFI วาเปนรอยละความแปรปรวนของตัวแปรที่โมเดลสามารถอธิบาย
ได คา GFI มีคาอยูระหวาง 0-1 คายิ่งเขาใกล 1 แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืน และคาที่ผูวิจัยสวน
ใหญใชตัดสินความกลมกลืนของโมเดลก็คือ ตองมีคามากกวา 0.90  



92 
 

 

4) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก AGFI (Adjusted Goodness of 
Fit Index) เปนดัชนีที่ทําการปรับคา GFI ดวย df เน่ืองจากโมเดลหากยิ่งเพ่ิมเสนอิทธิพลหรือ
คาพารามิเตอรก็มีแนวโนมที่จะมีความกลมกลืนกับขอมูลอยูแลว เพราะเปนการทําใหโมเดลน้ันเขา
ใกลโมเดลแบบ Just-Identified ดังน้ัน ดัชนี AGFI จึงเปนดัชนีที่พิจารณาถึงจํานวนเสนอิทธิพลที่อยู
ในโมเดลดวย โดยมีคาอยูระหวาง 0-1 ยิ่งมีคามากก็แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูล เกณฑ
ที่ใชตัดสินความกลมกลืนของโมเดลก็คือ ตองมีคามากกวา 0.90 แตเน่ืองจากคา AGFI จะเปนคาที่
ต่ํากวาคา GFI ดังน้ันจึงมีบางคนแนะนําใหใชเกณฑ 0.80 หรือ 0.85 แทน ถาโมเดลใด คา GFI และ 
คา AGFI แตกตางกันมาก แสดงวาโมเดลนั้นมีเสนอิทธิพลหรือคาพารามิเตอรที่มีความสําคัญตอ
โมเดลนอยอยูจํานวนมาก 

5) ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ RMR (Root Mean 
Squared Residuals) เปนดัชนีที่ใชเปรียบเทียบความกลมกลืนระหวางโมเดลสองโมเดลกับขอมูล
เชิงประจักษ เฉพาะกรณีที่เปนการเปรียบเทียบโดยใชขอมูลชุดเดียวกัน ดัชนี RMR จะบอกขนาด
ของเศษที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับขอมูลเชิง
ประจักษ  และจะใชได ดี เ ม่ือตัวแปรภายนอกและตัวแปรสังเกตได เปนตัวแปรมาตรฐาน 
(Standardized RMR) คา RMR ควรมีคานอยกวา 0.05 จึงแสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ (นงลักษณ  วิรัชชัย.  2537: 46) 

6) ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน SRMR 
(Standardized Root Mean Squared Residual) เปนดัชนีบอกความคลาดเคลื่อนจากการ
เปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดัชนี SRMR มีคาอยู
ระหวาง 0-1 ถามีคานอยกวา 0.05 ก็แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ  

7) ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร RMSEA 
(Root Mean Squared Error of Approximation) เปนดัชนีที่มีความคลายคลึงกับ RMR หรือ SRMR 
ตรงที่คํานวณจากคาความคลาดเคลื่อน แตแตกตางกันตรงที่ RMSEA เปนการคํานวณเพื่อประมาณ
คาความคลาดเคลื่อนของประชากร ไมใชความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง ดังน้ันจึงมีนัยถึงการ
อางอิงกลับไปยังประชากรดวย นอกจากนี้ยังปรับคา df ดวย ดังนั้น RMSEA จึงเปนคาที่ไมไดรับ
ผลกระทบในกรณีที่โมเดลมีคาพารามิเตอรจํานวนมาก บราวน และคิวเดค (Brown; & Cudeck.  
1993: 136-162) ไดแนะนําเกณฑการตัดสินความกลมกลืนของโมเดลโดยใชดัชนี RMSEA วา ถามี
คานอยกวา 0.05 ก็แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนสูงมาก ถามีคาอยูระหวาง 0.05-0.08 แสดงวา
โมเดลมีความกลมกลืนดี ถามีคาอยูระหวาง 0.08-0.10 แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืน แตไมคอยดี
มากนัก แตถามีคามากกวา 0.10 แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนต่ํา  
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ประเภทที่ 2 ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) เปน
ดัชนีที่เปรียบเทียบโมเดลที่ทดสอบกับโมเดลฐาน (Baseline Model) ซ่ึงสวนใหญจะใชโมเดลที่ตัวแปร
ในโมเดลไมมีความสัมพันธกัน (Null Model) เพ่ือดูวาโมเดลที่ทดสอบนั้นดีกวาโมเดลที่ไมมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด การตีความดัชนีประเภทนี้จะเปนไปในลักษณะที่เหมือนกัน คือ คาพิสัย
ของดัชนีสวนใหญจะอยูระหวาง 0-1 โดยหากคาเขาใกล 1 มาก ก็แสดงวาโมเดลที่ทดสอบมีความ
กลมกลืนกวาโมเดลที่ไมมีความสัมพันธ ในที่น้ีผูวิจัยเลือกใชดัชนี ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

1) ดัชนี NFI (Normed Fit Index) เปนดัชนีที่ เบนทเลอร และโบนเนท 
(Bentler; & Bonnet.  1980: 588-606) พัฒนาขึ้น มีคาอยูระหวาง 0-1 คายิ่งเขาใกล 1 มาก โมเดลก็
ยิ่งมีความกลมกลืน โดยคาที่เบนทเลอร และโบนเนทแนะนําก็คือ ตองมากกวา 0.90 การแปลคา
ดัชนีก็จะแปลในลักษณะเปรียบเทียบกับโมเดลที่ไมมีความสัมพันธ เชน ถาไดคาดัชนี 0.90 ก็
หมายความวา โมเดลที่ทดสอบมีความกลมกลืนกวาโมเดลที่ไมมีความสัมพันธ 90% 

2) ดัชนี IFI (Incremental Fit Index) เปนดัชนีที่ โบลเลน (Bollen.  1989) 
พัฒนาขึ้น โดยการนําเอาดัชนี NFI มาปรับแกดวยการเอาคา df มาปรับแกเฉพาะตรงสวนตัวหาร
ของ NFI ซ่ึงจะแตกตางจาก NNFI ที่เอาคา df มาปรับแกทั้งสวนตัวตั้งและตัวหาร สวนการตีความ
น้ันเปนไปเชนเดียวกัน คือมีคาอยูระหวาง 0–1 คายิ่งเขาใกล 1 มาก โมเดลก็ยิ่งมีความกลมกลืน 
โดยเกณฑการตัดสินที่นิยมใชก็คือ ตองมีคามากกวา 0.90   

3) ดัชนี CFI (Comparative Fit Index) เปนดัชนีที่ เบนทเลอร (Hu; & 
Bentler.  1995: 85; citing Bentler.  1989) พัฒนาขึ้น เพ่ือปรับแกปญหาของ RFI ทําใหดัชนีมีคา
อยูระหวาง 0-1 ดัชนีน้ีจึงเปนดัชนีที่มาจากฐานของคาไค-สแควรแบบ Noncentrality ดวยเชนกัน 
และเปนดัชนีหน่ึงที่ไดรับความนิยมสูง เน่ืองจากเปนอีกดัชนีที่ไมไดรับผลกระทบจากขนาดของกลุม
ตัวอยาง โดยเกณฑการตัดสินที่นิยมใชก็คือ ตองมีคามากกวา 0.90   

ประเภทที่ 3 ดัชนีความกลมกลืนเชิงประหยัด (Parsimonious Fit Index) เปน
ดัชนีที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดที่วาโมเดลหากยิ่งเพ่ิมเสนอิทธิพลก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะมีความกลมกลืน 
เพราะโมเดลนั้นเขาใกลการเปนโมเดลแบบ Just-Identified นอกจากนี้โมเดลที่มีเสนอิทธิพลระหวาง
ตัวแปรจํานวนมากก็ทําใหการแปลความยากลําบากดวย ดังนั้นดัชนีประเภทนี้จึงเปนดัชนีที่ใชชวย
ตัดสินใจวาโมเดลที่มีเสนอิทธิพลจํานวนมากนั้นคุมคากับการเสีย Degree of Freedom หรือไม ซ่ึงมี
ลักษณะเปนการวัดความกลมกลืนของโมเดลกับจํานวนเสนทางที่โมเดลตองการนอยที่สุดภายใต
ระดับความกลมกลืน (Level of Fit) ดังกลาว โดยโมเดลที่มีความประหยัดจะเปนโมเดลที่มีจํานวน
เสนทางนอยที่สุด ในขณะที่ อิทธิพลการอธิบายปรากฏการณดังกลาวของตัวแปรอิสระไม
เปลี่ยนแปลง ในที่น้ีผูวิจัยเลือกใชดัชนี ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
      1) ดัชนี PGFI (Parsimonious Goodness of Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอา
ดัชนี GFI มาปรับเพ่ือใหดัชนีน้ันสะทอนถึงความประหยัด กลาวคือ คาดัชนีจะถูกปรับใหมีคาลด
นอยลงโดยเปรียบเทียบกับจํานวนเสนอิทธิพล ดัชนีน้ีมีคาอยูระหวาง 0-1 คายิ่งเขาใกล 1 มาก 
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โมเดลก็ยิ่งมีความประหยัด อยางไรก็ตาม ดัชนีประเภทนี้ไมมีเกณฑในการตัดสินเหมือนดัชนีเชิง
เปรียบเทียบที่มักใชเกณฑ 0.90 แตจะนํามาใชเปรียบเทียบตัวเลขกับคาดัชนีเดียวกันของโมเดล
ทางเลือกอ่ืน (Alternative Model) มากกวา 
     2) ดัชนี PNFI (Parsimonious Normed Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอาดัชนี 
NFI มาปรับในเรื่องของความประหยัดของโมเดลเชนเดียวกับ PGFI ดัชนีน้ีมีคาอยูระหวาง 0-1 คา
ยิ่งเขาใกล 1 มาก โมเดลก็ยิ่งมีความประหยัด แตดัชนีประเภทนี้ก็ไมมีเกณฑการตัดสินที่แนนอน แต
จะนํามาใชเปรียบเทียบตัวเลขกับคาดัชนีเดียวกันของโมเดลทางเลือกอ่ืน (Alternative Model) 
มากกวา      

ประเภทที่ 4 ดัชนีวัดความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยาง CN (Critical N) 
ดัชนี CN (Critical N) เปนดัชนีที่มีลักษณะแตกตางจากดัชนีที่กลาวมาขางตน

ทั้งหมด เพราะดัชนีน้ีใหความสนใจไปที่ความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการทดสอบ
โมเดลมากกวาสนใจทดสอบความกลมกลืนของโมเดล วัตถุประสงคของการพัฒนาคา CN ขึ้น ก็เพ่ือ
การประมาณขนาดของกลุมตัวอยางที่เพียงพอสําหรับทําใหโมเดลมีความกลมกลืนในการทดสอบ
ไค–สแควร คา CN ควรมีคามากกวาหรือเทากับ 200 และนอยกวาขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชใน
การทดสอบโมเดล (Bollen.  1989: 277; citing Hoelter.  1983) 

จากนั้นตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ถาผล
การวิเคราะหพบวาโมเดลตามสมมติฐานไมกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ จะตองทําการปรับโมเดล
โดยอาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎี และดัชนีปรับโมเดล (Model Modification indices) เพ่ือใหไดโมเดลที่
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษที่ดีที่สุด  
  4.3 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธ ภายหลังจาก
การปรับโมเดลจนโมเดลโครงสรางในภาพรวมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษดีแลว ก็ตอง
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธนั้น โดยพิจารณาผลการประมาณ
คาพารามิเตอร น่ันก็คือ พิจารณาคาประมาณพารามิเตอร (หรือคาน้ําหนักเบตา หรือคาสัมประสิทธิ์
เสนทาง) วามีนัยสําคัญหรือไม มีขนาดและทิศทางตรงตามขอมูลจําเพาะที่ระบุไวในสมมติฐานการ
วิจัยหรือไม ถาคาประมาณพารามิเตอรที่ไดไมมีนัยสําคัญ แสดงวา คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมี
ขนาดใหญ และโมเดลการวิจัยอาจจะยังไมดีพอ ซ่ึงจากที่กลาวมา สามารถสรุปการพิจารณาไดเปน
ประเด็นหลักๆ ดังน้ี 

4.3.1 ตรวจสอบคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่ใชเปนตัว
บงชี้ของตัวแปรแฝงแตละตัว วามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม 
   4.3.2 ประเมินคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability) เปนการ
ประเมินความคงที่ภายในของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงแตละตัว โดยคาความเชื่อม่ัน
ของตัวแปรแฝงจะเกิดจากการที่ชุดของตัวแปรสังเกตไดเปนตัวบงชี้สวนรวมกันในการวัดตัวแปรแฝง  
การที่คาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงมีคาสูง แสดงวาตัวแปรบงชี้ของตัวแปรแฝงนั้นมีความสัมพันธกันสูง 



95 
 

 

ซ่ึงก็บงชี้ไดวาตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดกําลังวัดตัวแปรแฝงเดียวกัน และหากคาความเชื่อม่ันของตัว
แปรแฝงลดลง แสดงวาตัวแปรสังเกตไดชุดนั้นไมคงเสนคงวา และอาจเปนตัวบงชี้ที่ไมดีของตัวแปร
แฝงนั้นๆ 

  4.3.3 ประเมินคาความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted) เปนการ
ประเมินความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงอีกวิธีหน่ึง โดยการวัดคาความแปรปรวนในตัวแปรสังเกตไดวา
ถูกอธิบายดวยตัวแปรแฝงในภาพรวมรอยละเทาใด เปนการตรวจสอบวาตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัว
บงชี้น้ันเปนตัวแทนที่แทจริงของตัวแปรแฝงที่ตองการวัดหรือไม 

4.4 วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งเปนการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect Effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) เพ่ือทราบ
อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีตอตัวแปรผลภายในโมเดลโครงสรางความสัมพันธ โดยถาผลการ
วิเคราะหขอมูลใหขนาดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณหรือคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (Coefficients 
of Determination: R2) สูง แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานมีความตรง เพราะไดรวมตัวแปรสําคัญที่มี
อิทธิพลในการอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตามไวในโมเดลสมติฐานแลว   

4.5 นําเสนอคาสถิติวิเคราะหตางๆ ภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

จากคาสถิติหรือดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิง
ประจักษขางตน สามารถสรุปไดดังตาราง 3 

ตาราง 3 ดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

ดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล เกณฑการพจิารณา 

Absolute Fit Index 

   Likelihood Ratio Chi-Square Statistic (χ2) 

   relative χ2 (χ2/df) 
   Goodness of Fit Index (GFI)  
   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

 
p > 0.050 
< 3.000 
> 0.900 
> 0.900 

 
 
 
 
 



96 
 

 

ตาราง 3 (ตอ) 
 

ดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล เกณฑการพจิารณา 

   Root Mean Squared Residuals (RMR)    
   Standardized Root Mean Squared Residual (SRMR) 
   Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA)  
   P-Value for Test of Close Fit 
 Incremental Fit Index 
   Normed Fit Index (NFI)  
   Incremental Fit Index (IFI) 
   Comparative Fit Index (CFI) 

Parsimonious Fit Index 
   Parsimonious Goodness of Fit Index (PGFI) 
   Parsimonious Normed Fit Index (PNFI)  

Critical N (CN) 

< 0.050 
< 0.050 
< 0.050 
>0.050 

 

> 0.900 

> 0.900 
> 0.900 

 
> 0.900 

> 0.900 

≥  200 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติที่ใชคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง 

               สูตรการคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง เพ่ือใชประมาณคาเฉลี่ยของประชากร ใชสูตรการ
สุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ในระดับความเชื่อม่ันที่ .95 (มยุรี ศรีชัย.  
2538: 105) 
 

∑

∑
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n  

    
   เม่ือ   n   แทน    ขนาดกลุมตัวอยาง 

                          N          แทน        จํานวนครูทั้งหมด 
         k   แทน        จํานวนขนาดของโรงเรียนทั้ง 3 ขนาด 
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           2
gS    แทน        คาความแปรปรวนของแบบสอบถามพฤติกรรม 

              การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
                2

2Zα       แทน         คาความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
              ขององคการ 
                         e        แทน        คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา ( )2

x
2

2SZα  
              gN         แทน        จํานวนครูในแตละชั้น 

              gW         แทน         
N
Ng  

 
2. สถิติที่ใชวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ ไดแก 
  2.1 วิเคราะหคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face validity) โดยพิจารณาจากคาดัชนี

ความสอดคลอง (Item-Objective Congruency Index) (ลวน สายยศ; และ อังคณา สายยศ.  2543: 
248-249) 

IOC   = 
N

R∑
 

 
   เม่ือ  IOC   แทน   ดัชนีความสอดคลองของความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
          ∑R    แทน   ผลรวมคะแนนจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
      N    แทน   จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
  2.2 วิเคราะหคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม ซ่ึงเปนการหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมจากขออ่ืนๆ ที่เหลือทั้งหมด ดวยการหาสหสัมพันธ
แบบไบซีเรียล (Biserial Correlation) (ลวน สายยศ; และ อังคณา สายยศ.  2538: 214-215) 
 

y
pq

S
XXr

t

LH
bis ×

−
=  

 
  เม่ือ         bisr       แทน      คาอํานาจจําแนกของแบบวัด 

                              HX       แทน      คะแนนเฉลี่ยของกลุมที่มีคุณลักษณะการเรียนรู 
             ดวยตนเองสูง 
                              LX       แทน      คะแนนเฉลี่ยของกลุมที่มีคุณลักษณะการเรียนรู 
             ดวยตนเองต่ํา 
                               tS       แทน      คะแนนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบวัด 
             ฉบับน้ัน  
       p        แทน      สัดสวนของกลุมสูง 
       q         แทน      สัดสวนของกลุมต่ํา 
       y        แทน      คา Ordinate เปดจากตารางโคงปกติ 
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 2.3 วิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์แบบ
แอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (ลวน สายยศ; และ อังคณา สายยศ.  2543: 
218) 
  

1K
Kα
−

=
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
− ∑ 2

2

i

S
1 S  

 
      เม่ือ    α     แทน   คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
            K    แทน   จํานวนขอคําถาม 

               2iS    แทน   ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 
        2S     แทน   ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 
             ∑    แทน   ผลรวมทั้งหมด 
 

3. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
  3.1 สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบ 

และคาความโดง 
  3.2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) โดยใชสูตรการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) (ลวน 
สายยศ; และ อังคณา สายยศ.  2536: 170) 
   

( )( )

( ) ( ) ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡

−
=

∑ ∑∑ ∑

∑ ∑∑
2Y-2YN2X-2XN

YXXYN
r  

 
  เม่ือ     r       แทน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน 
             ตัวแปร X กับตัวแปร Y 
      ∑X       แทน   ผลรวมของคะแนน X 
      ∑Y       แทน   ผลรวมของคะแนน Y 

      ∑ 2X      แทน   ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 

      ∑ 2Y    แทน   ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 
      YX∑    แทน   ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนน X กับ Y ทุกคู 
           N      แทน   จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
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   3.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใช t-test (ชูศรี  วงศรัตนะ.  
2544: 317; อางอิงจาก Welkowitz.  1971: 158) 

 

t 2r1
2Nr

−
−

=     ;  df = N - 2 

             
                 เม่ือ         t          แทน        คาการแจกแจงแบบที 
                               r         แทน        คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
      N          แทน          จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 

 3.4 สถิติที่ ใช ในการประมาณคาพารามิเตอร ใชวิธีประมาณคาแบบไลคลิ ฮูด 
(Maximum likelihood estimate: ML) ซ่ึงมีฟงกชั่นดังน้ี (นงลักษณ วิรัชชัย.  2542: 49) 

 
kSlog)S(trlogF 1 +−∑+∑= −  

 
เม่ือ    F      แทน  ฟงกชั่นความกลมกลืน  

      S      แทน   เมตริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม 
                     จากกลุมตัวอยาง 

      ∑        แทน เมตริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมที่ได
จากการประมาณคาพารามิเตอร 

      k    แทน         จํานวนตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 
      tr    แทน         ผลรวมของสมาชิกในแนวทแยงของเมตริกซ 
 

  3.5 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวย
คาสถิติ ไค-สแควร (Chi-Square statistic) ซ่ึงมีสูตรดังน้ี (นงลักษณ วิรัชชัย.  2542: 56) 
 

t
2

)1k(kdf)];(,s[F)1n(2 −
+

=θ∑−=χ  

 
  เม่ือ    2χ       แทน   คาสถิติไค-สแควร 

      N       แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   )](,s[F θ∑       แทน   คาต่ําสุดของฟงกชั่นความกลมกลืนของโมเดล 
          จากพารามิเตอร θ  
      k       แทน    จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมดในโมเดล 
      df      แทน   ระดับความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
      t       แทน   จํานวนพารามิเตอรอิสระ 
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 3.6 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ซ่ึงมีสูตรดังนี้ (Joreskog; & Sorbom.  
1993: 123) 
 

)]0(,S[F
)]ˆ(,S[F1GFI

∑
θ∑

−=  

 
เม่ือ       GFI         แทน    ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

    )]ˆ(,S[F θ∑         แทน    คาต่ําสุดของฟงกชั่นความกลมกลืนของโมเดล 
           จากพารามิเตอร θ  
    )]0(,S[F ∑          แทน    คา F ของโมเดลที่ไมมีพารามิเตอรในโมเดล 
 

 3.7 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ RMR (Root Mean Squared 
Residuals) (Bollen.  1989: 257) 

 

$( )
( )= =

−σ
=

+∑∑
2

q i ijij

i 1 j 1

s
RMR 2

q q 1
 

 
 3.8 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร RMSEA (Root Mean 

Square Error of Approximation) (Joreskog; & Sorbom.  1993: 124) 
         

=
$0F

RMSEA
d

 

 
 3.9 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนี

วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) โดยมีสูตรดังนี้ 
(Joreskog; & Sorbom.  1993: 123) 
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)GFI1(
d2

)1k(k1AGFI −
+

−=  

 
เม่ือ      AGFI         แทน    ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก 
        K       แทน  จํานวนตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดในโมเดล 
 

        d        แทน  ระดับความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
      GFI        แทน    ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

 
 3.10 ดัชนี IFI (Incremental Fit Index) (Joreskog; & Sorbom.  1993: 125) 

 
−

=
−

nFi nF
IFI

nFi d
 

 
เม่ือ  n  แทน        ขนาดของกลุมตัวอยาง 

     I  แทน        ตัวชี้บอกโมเดลอิสระ 
       d   แทน        ระดับความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 

 F        แทน        คาต่ําสุดของฟงกชั่นความกลมกลนืของโมเดลจาก
พารามิเตอร θ  

 
 3.11 ดัชนี CFI (Comparative Fit Index) (Joreskog; & Sorbom.  1993: 125) 

 
τ

= −
τi

CFI 1  

 
 3.12 ดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง (Critical N: CN) (Joreskog; & Sorbom.   

1993: 126) 

−αχ
= +

2
1CN 1
F
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 3.13 ดัชนีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability/Composite Reliability) 
(Hair; el at.  1995: 642) 

 

Construct reliability = ( ( )
( )

2

2

j

std. loading

std. loading + ε

∑
∑ ∑

 

    
เม่ือ  Std.loading       แทน      คาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 

       Σεj      แทน      คาความคลาดเคลื่อนในการวัดของแตละตัวแปรสังเกตได 
 

  3.14 ดัชนีคาความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted) (Hair; et al.  1995: 642) 
 

Variance Extracted = 
2

2
j

std. loading

std. loading + ε
∑

∑ ∑
 

 
เม่ือ  Std.loading       แทน      คาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 

        Σεj    แทน      คาความคลาดเคลือ่นในการวัดของแตละตวัแปรสังเกตได 
      



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชอักษรยอและสัญลักษณแทนตัวแปรและ
คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
ชื่อตัวแปรแฝง            ชื่อตัวแปรสังเกตได      อักษรยอที่ใช 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ                 OCB 
            พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่         CON 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ              CIV 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ              HEL 
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น         SPO 
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง         SEL 

ความผูกพันตอองคการ             OC 
ความผูกพันดานจิตใจ               AC 
ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ         CC 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน         NC 

แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ            MF 
ความสําเร็จในงาน          ACH 
การไดรับการยอมรับนับถือ         REC 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ               WOR 
ความรับผิดชอบ          RES 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน        ADV 
โอกาสเติบโตพัฒนา               GRO 

แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน            HF 
นโยบายและการบริหาร         POA 
วิธีการบังคับบัญชา          SUT 
สภาพการทํางาน          WOC 
คาตอบแทนและสวัสดิการ         SAL 
สถานะทางอาชีพ          STA 
ความมั่นคงในอาชีพ               JOS 
ความสัมพันธระหวางบุคคล         INR 
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว         FPL 
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ชื่อตัวแปรแฝง            ชื่อตัวแปรสังเกตได      อักษรยอที่ใช 

          - 
                   ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ         PDI 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน              UAI 
การมองการณไกล          LTO 

คาสถิติ         อักษรยอหรือสัญลักษณ 

จํานวนขอของแบบสอบถาม             K 
คาเฉลี่ย             Χ  
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน             SD     
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน เฉลี่ย           SE X       
คาสัมประสิทธิ์การกระจาย             CV 
คาความเบ              SK 
คาความโดง              KU 

คาสหสัมพันธของความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายในบนตัวแปรแฝงภายใน         βi 

คาสหสัมพันธของความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายใน           γi 
บนตัวแปรแฝงภายนอก 
คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน              λ i 

คาสถิติที                                                                                         t-value 
คาความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตไดภายใน        ε  
คาความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตไดภายนอก        δ  
คาสัดสวนของความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบาย        SMC 
ไดดวยความแปรปรวนของตัวแปรแฝง  

คาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง                 ρc 

คาความแปรปรวนที่สกัดได                 ρv 
คาอิทธิพลทางตรง                   DE 
คาอิทธิพลทางออม                   IE 
คาอิทธิพลรวม                    TE 
คาสัมประสิทธิ์การทํานาย               R2 

ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไค-สแควร        χ 2
 

คาระดับความเปนอิสระ                 df 
คาความนาจะเปน                 p  
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คาสถิติ         อักษรยอหรือสัญลักษณ 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน         GFI  
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว        AGFI 
ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ    RMR 
ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน    SRMR 
ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร   RMSEA 
ดัชนี Normed Fit Index           NFI 
ดัชนี Incremental Fit Index      IFI 
ดัชนี Comparative Fit Index       CFI 
ดัชนี Parsimonious Goodness of Fit Index    PGFI 
ดัชนี Parsimonious Normed Fit Index      PNFI 
ดัชนีระบุขนาดของกลุมตัวอยาง (Critical N)     CN 
 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล แบงเปน 3 ขั้นตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล ประกอบดวย

   1.1 การตรวจสอบขอมูลขาดหาย     
   1.2  การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูล   
   1.3  การตรวจสอบขอมูลสุดโตง     
   1.4  การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได 
   1.5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล 

ตอนที่ 2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด ประกอบดวย 
      2.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ       
      2.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอ
องคการ 
   2.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจ 

      2.4 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  

 3.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
   3.2  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

            3.3 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน เพ่ือใหทราบถึงลักษณะธรรมชาติของขอมูล วาตัวแปรมี
ลักษณะการแจกแจงแบบใด ความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนชนิดใด ตัวแปรมีขอมูลขาดหาย 
(Missing) หรือไม จํานวนเทาไร ขอมูลมีคาสุดโตง (Extremes or Outliers) บางหรือไม อยางไร และ
ขอมูลมีลักษณะไมสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตน (Assumptions) ของสถิติที่ใชวิเคราะหอยางไรบาง 
(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 12-18) ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน ดังน้ี 

 
 1.1 การตรวจสอบขอมูลขาดหาย  
  การตรวจสอบขอมูลขาดหาย พบวา ขอมูลมีการขาดหายในลักษณะแบบสุม จํานวน 
7 ฉบับ ซ่ึงคิดเปนรอยละ 1.17 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด การตัดขอมูลออกจะทําใหกลุม
ตัวอยางลดลง และจะมีผลเสียตอการประมาณคาพารามิเตอร ประกอบกับเม่ือพิจารณาภาพรวมของ
แบบสอบถามฉบับน้ันๆ แลว พบวามีความสมบูรณของการตอบมากกวา 90% ดังนั้นผูวิจัยจึงคง
ขอมูลของแบบสอบถามฉบับน้ันไว แลวใชวิธีประมาณคาขอมูลที่ขาดหายใสแทน (Replacement of 
missing data) โดยการนําคาเฉลี่ย (Mean) ของตัวแปรนั้นๆ มาเปนคาประมาณคะแนนของแตละตวั
แปร ซ่ึงการแกปญหาดังกลาวนี้ ไมทําใหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเดิมของตัวแปร
เหลานั้นเปลี่ยนไป  
 
 1.2 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร  

การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model) น้ัน มีขอตกลง
เบื้องตนวา การแจกแจงของตัวแปรโดยเฉพาะตัวแปรตามควรมีการแจกแจงเปนโคงปกติ ดังน้ัน
ผูวิจัยจึงดําเนินการตรวจสอบการแจกแจงของขอมูลจากคาความเบ ความโดง และพิจารณาคา p- value 

ของสถิติทดสอบ 2χ  ซ่ึงตองไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงจะบงชี้วาตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคงปกติ 
การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตไดจํานวน 25 ตัวแปร (CON-LTO) ที่ใชในการศึกษาโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จําแนกเปนตัวแปรสังเกตได
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ภายในจํานวน 22 ตัวแปร (CON-FPL) และตัวแปรสังเกตไดภายนอกจํานวน 3 ตัวแปร (PDI-LTO) 
(ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางในภาคผนวก จ) ซ่ึงผลการวิเคราะหพบวา ตัวแปรสังเกตไดสวนมาก
มีการแจกแจงไมเปนโคงปกติ ซ่ึงการแจกแจงที่ไมเปนโคงปกติของตัวแปรเหลานี้อาจจะมีผลตอการ
แปลความหมายที่ไดจากขอมูลคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง ดังนั้นผูวิจัยจึงไดดําเนินการแปลง
คะแนนของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวแปรใหอยูในรูปของคะแนนมาตรฐาน เพ่ือใหการแจกแจงของ
ขอมูลเขาใกลการแจกแจงเปนโคงปกติ กอนนําไปทดสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน
กับขอมูลเชิงประจักษโดยวิธีความนาจะเปนสูงสุด (Maximum Likelihood: ML) ที่มีขอตกลงเบื้องตน
วาขอมูลตองมีการแจกแจงเปนโคงปกติหลายตัวแปร (Multivariate Normal Distribution) แต
เน่ืองจากการตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติหลายตัวแปรทําไดยาก จึงตรวจสอบขอมูลโดย
พิจารณาจากการแจกแจงของขอมูลทีละตัวแปรแทน (Stevens.  1992: 2; citing  Gnanadesikan.  
1977: 168) ซ่ึงเม่ือดําเนินการแปลงคะแนนใหอยูในรูปคะแนนมาตรฐานแลวตรวจสอบการแจกแจง
ความเปนโคงปกติรายตัวแปร พบวา คาไค-สแควรของตัวแปรสังเกตไดมีการแจกแจงเปนโคงปกติ
มากขึ้น ยกเวนตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ 
ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และดานพฤติกรรมการ
พัฒนาตนเอง ตัวแปรความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัด
ฐาน ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนดานสถานะทางอาชีพ ดานความมั่นคงในอาชีพ 
และดานความสัมพันธระหวางบุคคล และสุดทายตัวแปรการมองการณไกล ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แตอยางไรก็ตามการเก็บขอมูลของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีขนาดคอนขางใหญ
เพียงพอใหขอมูลมีแนวโนมของการแจกแจงเขาใกลการแจกแจงเปนโคงปกติ จึงอาจกลาวไดวา 
ขอมูลจากตัวแปรสังเกตไดทั้ง 25 ตัวแปรหลังดําเนินการแปลงคะแนนเปนคะแนนมาตรฐานแลว
สามารถนําไปใชในการประมาณคาความนาจะเปนโดยวิธี ML ไดตามขอตกลงเบื้องตน 

 
1.3 การตรวจสอบขอมูลสุดโตง  

  การตรวจสอบขอมูลสุดโตง สามารถตรวจสอบไปพรอมกับการตรวจสอบการแจกแจง 
ขอมูลโดยการวิเคราะหดวยแผนภาพตน-ใบ (Stem and Leaf Plot) และแผนภาพการกระจัด
กระจาย ซ่ึงจากการตรวจสอบพบวาขอมูลที่มีลักษณะสุดโตงมากที่สุดคือความผูกพันดานการคงอยู
กับองคการ (CC) แตเม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลเม่ือมีและไมมีขอมูลสุดโตงพบวาผลการ
วิเคราะหไมแตกตางกัน ดังน้ันผูวิจัยจึงคงขอมูลสุดโตงไว  
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 1.4  การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได 
 การวิเคราะหคาสถิติ พ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได เพ่ือใหทราบภาพรวมของ

คุณลักษณะตางๆ ที่พิจารณาของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 4 

 
ตาราง 4  คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได 
 

ตัวแปรสังเกต K 
 
 

SD SE X  CV 
แปล

ความหมาย 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (CON) 6 28.28 2.24 0.09 7.92 สูง 
พฤติกรรมการใหความรวมมือ (CIV) 6 27.38 2.62 0.11 9.59 สูง 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (HEL)  4 18.07 2.14 0.09 11.87 สูง 
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) 7 27.58 3.46 0.14 12.53 คอนขางสูง 
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) 4 17.92 2.10 0.09 11.70 สูง 
ความผูกพันดานจิตใจ (AC)  6 25.87 3.24 0.13 12.54 คอนขางสูง 
ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (CC) 6 24.21 4.98 0.20 20.56 คอนขางสูง 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) 5 21.16 3.50 0.14 16.52 คอนขางสูง 
ความสําเร็จในงาน (ACH) 3 45.89 13.87 0.57 30.22 ปานกลาง 
การไดรับการยอมรับนับถอื (REC) 3 45.50 15.72 0.64 34.55 ปานกลาง 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) 3 43.09 14.84 0.61 34.44 ปานกลาง 
ความรับผิดชอบ (RES) 4 50.52 17.93 0.73 35.49 ปานกลาง 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (ADV) 3 37.16 15.43 0.63 41.51 ปานกลาง 
โอกาสเติบโตพัฒนา (GRO) 3 41.34 14.10 0.58 34.11 ปานกลาง 
นโยบายและการบริหาร (POA) 4 51.26 18.80 0.77 36.68 ปานกลาง 
วิธีการบังคับบัญชา (SUT) 3 41.45 17.72 0.73 42.75 ปานกลาง 
สภาพการทํางาน (WOC) 4 50.71 18.84 0.77 37.16 ปานกลาง 
คาตอบแทนและสวัสดิการ (SAL) 3 36.38 14.43 0.59 39.65 ปานกลาง 
สถานะทางอาชีพ (STA) 2 33.94 12.47 0.51 36.74 สูง 
ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) 2 33.05 12.31 0.50 37.26 สูง 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) 3 46.99 16.13 0.66 34.33 สูง 
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (FPL) 4 51.01 18.06 0.74 35.41 ปานกลาง 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) 5 11.99 4.57 0.19 38.11 คอนขางต่ํา 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) 5 20.52 2.63 0.11 12.81 คอนขางสูง 
การมองการณไกล (LTO) 6 25.64 3.27 0.13 12.75 คอนขางสูง 

Χ
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จากตาราง 4 พบวา ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (CON-SEL) เกือบทุกดานอยูในระดับสูง ยกเวนดาน
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) ที่ครูมีอยูในระดับคอนขางสูง สวนความผูกพันตอองคการ (AC-NC) 
ครูมีในระดับสูงทุกดาน แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (ACH-GRO) และแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน (POA-FPL) ครูมีในระดับปานกลางเกือบทุกดาน ยกเวนดานสถานะทาง
อาชีพ (STA) ดานความมั่นคงในอาชีพ (JOS) และดานความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) ที่ครูมีใน
ระดับสูง ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ครูยอมรับความไมเทาเทียมกันของอํานาจไดในระดับ
คอนขางต่ํา การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) ครูมีในระดับคอนขางสูง และการมองการณไกล 
(LTO) ครูมีในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยแตละดานแสดงดังตาราง 4 ขางตน 

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจายของขอมูล พบวา ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ (CON-SEL) มีตัวแปรสังเกตไดดานพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) ที่มี
การกระจายของขอมูลมากที่สุด คือ 12.53 และตัวแปรสังเกตไดดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ 
(CON) มีการกระจายของขอมูลนอยที่สุด คือ 7.92 

ตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ (AC-NC) มีตัวแปรสังเกตไดดานความผูกพันดานการ
คงอยูกับองคการ (CC) ที่มีการกระจายของขอมูลมากที่สุด คือ 20.56 และตัวแปรสังเกตไดดาน
ความผูกพันดานจิตใจ (AC) มีการกระจายของขอมูลนอยที่สุด คือ 12.54 

ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (ACH-GRO) มีตัวแปรสังเกตไดดาน
โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (ADV) ที่มีการกระจายของขอมูลมากที่สุด คือ 41.51 และตัว
แปรสังเกตไดดานความสําเร็จในงาน (ACH) มีการกระจายของขอมูลนอยที่สุด คือ 30.22 

ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (POA-FPL) มีตัวแปรสังเกตไดดาน
วิธีการบังคับบัญชา (SUT) ที่มีการกระจายของขอมูลมากที่สุด คือ 42.75 และตัวแปรสังเกตไดดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) มีการกระจายของขอมูลนอยที่สุด คือ 34.33 

ตัวแปรสังเกตไดความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) มีการกระจายของขอมูล เทากับ 38.11 

ตัวแปรสังเกตไดการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) มีการกระจายของขอมูล เทากับ 12.81 

ตัวแปรสังเกตไดการมองการณไกล (LTO) มีการกระจายของขอมูล เทากับ 12.75 

     
1.5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล 

    การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล เปนการตรวจสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษาเพื่อยืนยันวาตัวแปรที่ศึกษามีองคประกอบรวมกัน ผลการ
วิเคราะหแสดงดังตาราง 5 
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ตาราง 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 
ตัวแปร  CON  CIV  HEL  SPO  SEL AC  CC  NC  ACH  REC  WOR RES  ADV  GRO  POA  SUT  WOC SAL  STA  JOS  INR  FPL  PDI UAI LTO 

CON  1                                   
CIV   0.689 1                                
HEL   0.479 0.623 1                             
SPO   0.431 0.416 0.388 1                          
SEL   0.486 0.566 0.528 0.439 1                       
AC   0.441 0.479 0.453 0.467 0.411 1                    
CC   0.292 0.341 0.292 0.261 0.300 0.578 1                             
NC   0.419 0.416 0.323 0.396 0.431 0.636 0.753 1                          
ACH   0.319 0.262 0.288 0.358 0.282 0.207 0.023 0.130 1                       
REC   0.241 0.231 0.297 0.244 0.208 0.225 0.109 0.127 0.614 1                    
WOR   0.279 0.298 0.349 0.366 0.307 0.282 0.155 0.247 0.722 0.639 1                 
RES   0.270 0.229 0.269 0.326 0.160 0.354 0.247 0.249 0.571 0.590 0.651 1              
ADV   0.204 0.227 0.222 0.223 0.201 0.350 0.320 0.307 0.402 0.516 0.552 0.667 1                       
GRO   0.213 0.230 0.282 0.207 0.216 0.322 0.245 0.282 0.467 0.521 0.589 0.622 0.716 1                    
POA   0.234 0.207 0.234 0.240 0.202 0.411 0.332 0.379 0.357 0.417 0.423 0.579 0.611 0.617 1                 
SUT   0.245 0.197 0.214 0.302 0.209 0.438 0.326 0.418 0.309 0.256 0.386 0.414 0.426 0.516 0.732 1              
WOC   0.177 0.134 0.198 0.275 0.204 0.332 0.238 0.302 0.386 0.331 0.402 0.465 0.446 0.478 0.664 0.692 1           
SAL   0.252 0.211 0.278 0.232 0.213 0.364 0.248 0.350 0.360 0.325 0.381 0.491 0.471 0.450 0.559 0.567 0.673 1        
STA   0.211 0.087 0.223 0.322 0.166 0.251 0.130 0.264 0.464 0.379 0.466 0.326 0.358 0.456 0.409 0.510 0.475 0.494 1                 
JOS   0.259 0.149 0.235 0.275 0.121 0.228 0.087 0.161 0.413 0.450 0.422 0.367 0.287 0.368 0.351 0.429 0.432 0.521 0.727 1              
INR   0.339 0.269 0.279 0.412 0.241 0.337 0.186 0.280 0.525 0.500 0.535 0.539 0.471 0.547 0.479 0.497 0.543 0.497 0.609 0.627 1           
FPL   0.279 0.229 0.214 0.323 0.252 0.317 0.262 0.392 0.457 0.299 0.445 0.404 0.430 0.415 0.500 0.464 0.511 0.522 0.505 0.435 0.554 1        
PDI   -0.228 -0.166 -0.195 -0.367 -0.228 -0.108 -0.102 -0.060 -0.360 -0.223 -0.268 -0.148 -0.067 -0.143 -0.084 -0.141 -0.130 -0.179 -0.364 -0.385 -0.319 -0.188 1     
UAI   0.329 0.257 0.240 0.329 0.264 0.277 0.115 0.229 0.294 0.245 0.275 0.272 0.202 0.267 0.237 0.259 0.207 0.182 0.215 0.242 0.279 0.209 -0.172 1  
LTO   0.298 0.336 0.362 0.367 0.372 0.385 0.307 0.388 0.220 0.227 0.283 0.176 0.226 0.189 0.182 0.206 0.148 0.131 0.204 0.223 0.240 0.225 -0.183 0.516 1 

หมายเหตุ: ทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตาราง 5 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดเกือบทุกตัวมี
ความสัมพันธกันในทิศทางบวก อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ยกเวนตัวแปรความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 
(PDI) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนๆ ในทิศทางลบ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทุกตัวน้ันอยูระหวาง -0.060 ถึง 0.753 ซ่ึงโดยภาพรวมแลว คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งหมดจัดอยูในระดับคอนขางต่ํา (0.300<r<0.700) ถึงสูง (0.700<r<0.900) 

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบของตัวแปรปจจัยทุกตัว ไดแก 
องคประกอบของความผูกพันตอองคการ (AC-NC) องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ (ACH-GRO) องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (POA-FPL) 
องคประกอบของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) องคประกอบของการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(UAI) และองคประกอบของการมองการณไกล (LTO) กับองคประกอบของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ ดีขององคการ (CON-SEL) พบวา องคประกอบของตัวแปรปจจัยเกือบทุกตัวมี
ความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนองคประกอบของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ที่มีความสัมพันธ
กับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในทิศทางลบ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบของตัวแปรปจจัยทุกตัวน้ันอยู
ระหวาง 0.087 ถึง 0.479 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา (r<0.300) ถึงปานกลาง 
(0.300<r<0.700) เม่ือแยกพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบของตัวแปรปจจัย
แตละตัวกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา  

องคประกอบของความผูกพันตอองคการทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.261 ถึง 0.479 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
(r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  

องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับ
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.160 ถึง 0.366  ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา (r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  

องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับ
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.087 ถึง 0.412 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา (r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  
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องคประกอบของความเหลื่อมล้ําของอํานาจทุกตัวมีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง -0.166 ถึง -0.367 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
(r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  

องคประกอบของการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับ
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.240 ถึง 0.329 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา (r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700) 

องคประกอบของการมองการณไกลทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยูระหวาง 0.298 ถึง 0.372 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา (r<0.300) 
ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดที่เปนองคประกอบของตัว
แปรแฝงเดียวกัน พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทุกตัวที่เปนองคประกอบ
ของตัวแปรแฝงเดียวกันมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีคาอยูระหวาง 
0.388 ถึง 0.689 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.300<r<0.700) คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ มีคาอยูระหวาง 0.578 ถึง 0.753 ซ่ึงถือวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.300<r<0.700) ถึงสูง (0.700<r<0.900) คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ มีคาอยูระหวาง 0.402 ถึง 
0.722 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.300<r<0.700) ถึงสูง (0.700<r<0.900) 
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน มีคา
อยูระหวาง 0.351 ถึง 0.732 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.300<r<0.700) ถึงสูง 
(0.700<r<0.900)   
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ตอนที่ 2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด  
การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด เพ่ือตรวจสอบวาเครื่องมือวัดตัวแปรที่

สรางหรือพัฒนาขึ้นนั้นสามารถวัด Constructs ไดตรงตามที่ระบุไวในทฤษฎีหรือไม โดยใชการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ตรวจสอบความกลมกลืนของ

โมเดลการวัดกับขอมูลเชิงประจักษดวยดัชนีวัดความกลมกลืน χ2, GFI, AGFI, SRMR และ 
RMSEA จากน้ันตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลการวัดโดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของคา
นํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) และตรวจสอบความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวย
การพิจารณาคาสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายไดดวยตัวแปรแฝง (Square 

Multiple Correlation: SMC) พิจารณารวมกับคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: ρc) 

และคาความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted: ρv) โดยผูวิจัยนําเสนอผลการตรวจสอบ ดังน้ี 
 
2.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน
ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผลการตรวจสอบแสดงดัง
ตาราง 6 และภาพประกอบ 10 
 
ตาราง 6  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ 
 

คุณภาพตัวแปรสังเกตได ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกตได Factor Loading t-value ε  SMC 

CON 0.680a  0.538 0.462 

CIV 0.748** 17.628 0.441 0.559 

HEL 0.698** 13.119 0.512 0.488 

SPO 0.582** 11.595 0.662 0.338 
OCB 

SEL 0.747** 13.598 0.442 0.558 

χ2 = 6.648   df = 3   p = 0.084   GFI = 0.996   AGFI = 0.978   SRMR = 0.013   RMSEA = 0.045 

คุณภาพตัวแปรแฝง (OCB)      Construct Reliability: ρc = 0.773      Variance Extracted: ρv = 0.462 

 
หมายเหตุ: a คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ภาพประกอบ 10  คาสถิตวิิเคราะหในโมเดลการวัดตวัแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  

จากตาราง 6 และภาพประกอบ 10 พบวา ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ (OCB) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 
6.648 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 0.084) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
เทากับ 0.996 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.978 ผานเกณฑกําหนด 
(> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน 
(SRMR) เทากับ 0.013 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 
0.045 ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ 
พบวา มีคาอยูระหวาง 0.582 ถึง 0.748 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาด
เคลื่อนอยูระหวาง 0.441 ถึง 0.662 และคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.338 ถึง 0.559 โดย
ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคา
ความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก พฤติกรรมการใหความรวมมือ (CIV) รองลงมาไดแก 
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (HEL) พฤติกรรมการสํานึกใน
หนาที่ (CON) และ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับ
ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรอยละ 55.90, 55.80, 48.80, 46.20 และ 
33.80 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.773 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 
0.462 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีคุณภาพ
ผานเกณฑกําหนด 
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2.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอ
องคการ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ โดย
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ันของโมเดลการ
วัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ ผลการตรวจสอบแสดงดังตาราง 7 และภาพประกอบ 11 
 
ตาราง 7  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ  
 

คุณภาพตัวแปรสังเกตได ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกตได Factor Loading t-value ε  SMC 

AC 0.698a  0.512   0.488   

CC 0.828** 18.079 0.315    0.685   OC 

NC 0.910** 18.016 0.172 0.828 

χ2 = 0   df = 0   p = 1.000 

คุณภาพตัวแปรแฝง (OC)      Construct Reliability: ρc = 0.856      Variance Extracted: ρv = 0.667 

 
หมายเหตุ: a คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 11  คาสถิตวิิเคราะหในโมเดลการวัดตวัแปรแฝงความผูกพันตอองคการ 
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จากตาราง 7 และภาพประกอบ 11 พบวา ตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ (OC) 
ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร ซึ่งโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษแบบสมบูรณ (Perfect Fit) พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังนี้คือ คาไค-สแควร (χ2) 
เทากับ 0 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 1.000) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ 
พบวา มีคาอยูระหวาง 0.698 ถึง 0.910 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาด
เคลื่อนอยูระหวาง 0.172 ถึง 0.512 และคาความเชื่อมั่นของการวัดอยูระหวาง 0.488 ถึง 0.828 โดย
ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคา
ความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) รองลงมาไดแก ความ
ผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (CC) และความผูกพันดานจิตใจ (AC) ตามลําดับ โดยมีคาความ
ผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการรอยละ 82.80, 68.50 และ 48.80 ตามลําดับ โดย
ภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) 
เทากับ 0.856 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.667 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัว
แปรแฝงความผูกพันตอองคการมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

 
2.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ

ทํางานดานปจจัยจูงใจ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน
ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ผลการตรวจสอบแสดงดังตาราง 
8 และภาพประกอบ 12 
 
ตาราง 8  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดาน

ปจจัยจูงใจ  
 

คุณภาพตัวแปรสังเกตได ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกตได Factor Loading t-value ε  SMC 

ACH 0.775a  0.399 0.601    

REC 0.809** 17.734       0.345 0.655 

WOR 0.922** 20.433 0.150 0.850   

RES 0.716** 18.543 0.488 0.512 

ADV 0.611** 14.577 0.626 0.374 

MF 

GRO 0.637** 16.155 0.595 0.405 

χ2 = 6.488   df = 4   p = 0.166   GFI = 0.996   AGFI = 0.981   SRMR = 0.010   RMSEA = 0.032 

คุณภาพตัวแปรแฝง (MF)      Construct Reliability: ρc = 0.883      Variance Extracted: ρv = 0.654 

 
หมายเหตุ: a คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ภาพประกอบ 12  คาสถิตวิิเคราะหในโมเดลการวัดตวัแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 

 
จากตาราง 8 และภาพประกอบ 12 พบวา ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูง

ใจ (MF) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 6 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 6.488  และ
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 0.166) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.996 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.981 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) 
เพราะมากกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) 
เทากับ 0.010 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.032 
ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคา
อยูระหวาง 0.611 ถึง 0.922 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อน
อยูระหวาง 0.150 ถึง 0.626 และคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.374 ถึง 0.850 โดยตัวแปร
สังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความ
เชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) รองลงมาไดแก การไดรับการ
ยอมรับนับถือ (REC) ความสําเร็จในงาน (ACH) ความรับผิดชอบ (RES) โอกาสเติบโตพัฒนา 
(GRO) และ โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (ADV) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับ
ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจรอยละ 85.00, 65.50, 60.10, 51.20, 40.50 และ 
37.40 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีคา
ความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.883 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 
0.654 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีคุณภาพผาน
เกณฑกําหนด 
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2.4 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจุน โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน
ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ผลการตรวจสอบแสดงดังตาราง 
9 และภาพประกอบ 13 
 
ตาราง 9  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดาน

ปจจัยค้ําจุน 
 

คุณภาพตัวแปรสังเกตได ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกตได Factor Loading t-value ε  SMC 

POA 0.740a         0.452  0.548     
SUT 0.773** 23.446       0.402 0.598       

WOC 0.885** 19.982 0.217 0.783   
SAL 0.753** 18.283 0.433 0.567   
STA 0.662** 14.293 0.562 0.438  
JOS 0.536** 12.175 0.713 0.287 
INR 0.642** 15.164 0.588 0.412   

HF 

FPL 0.701** 15.549 0.508 0.492 

χ2 = 15.722   df = 9   p = 0.073   GFI = 0.993   AGFI = 0.974   SRMR = 0.018   RMSEA = 0.035 

คุณภาพตัวแปรแฝง (HF)      Construct Reliability: ρc = 0.868      Variance Extracted: ρv = 0.624 

 
หมายเหตุ: a คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ภาพประกอบ 13  คาสถิตวิิเคราะหในโมเดลการวัดตวัแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 

 
จากตาราง 9 และภาพประกอบ 13 พบวา ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 

(HF) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 8 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 15.722 และไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 0.073) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.993 ดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.974 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะ
มากกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 
0.018 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.035 ผานเกณฑ
กําหนด (< 0.050) เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยู
ระหวาง 0.536 ถึง 0.885 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยู
ระหวาง 0.217 ถึง 0.713 และคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.287 ถึง 0.783 โดยตัวแปร
สังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความ
เชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก สภาพการทํางาน (WOC) วิธีการบังคับบัญชา (SUT) 
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คาตอบแทนและสวัสดิการ (SAL) นโยบายและการบริหาร (POA) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (FPL) 
สถานะทางอาชีพ (STA) ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) และ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) ตามลําดับ 
โดยมีคาความผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนรอยละ 78.30, 
59.80, 56.70, 54.80, 49.20, 43.80, 41.20 และ 28.70 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัด

ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 

0.868 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.624 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝง
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

สรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงทุกตัวแปรมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด ซ่ึงตัวแปร
สังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดลแตละชุดตัวแปรนั้น โดยรวมมีคาน้ําหนักองคประกอบที่ดี โดย
ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) มีคา 0.922 รองลงมา
คือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) มีคา 0.910 สวนตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน
นอยที่สุด คือ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) มีคา 0.536 รองลงมาคือ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(SPO) มีคา 0.582 
 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  

การวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีของ
องคการ เปนการตรวจสอบภายหลังจากการว ิเคราะหข อตกลงเบื ้องตนแลว เพื ่อทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 2 คือ เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐาน
กับขอมูลเชิงประจักษ และสมมติฐานขอที่ 3 คือ เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของความ
ผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ ดีขององคการของครู โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ตามสมมติฐาน แสดงดังภาพประกอบ 14 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

121 

 
ภาพประกอบ 14  โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
 ตามสมมติฐาน 

 
จากภาพประกอบ 14 โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการตามสมมติฐาน นํามาซึ่งการการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห ดังน้ี 

 
3.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเช ิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนการตรวจสอบโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษวามีความกลมกลืนกันหรือไม โดยพิจารณาจากคาสถิติและดัชนีบงชี้ความ
กลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ ไดแก ดัชนีความกลมกลืนเชิงสัมบูรณ (Absolute Fit Index) ดัชนี
ความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) ดัชนีความกลมกลืนเชิงประหยัด 
(Parsimonious Fit Index) และดัชนีวัดความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยาง (Critical N) โดยมี
ลําดับการนําเสนอ ดังน้ี 
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  3.1.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกอนปรับโมเดล แสดงดังตาราง 10 
 
ตาราง 10  คาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการกอนปรับโมเดล 
 

 
Goodness of Fit Measure 

 
เกณฑ 

Calculation 
of Measure: 

Hypothesized 
Model 

ผลการพิจารณา 

Absolute Fit Index 

   Likelihood Ratio Chi-Square Statistic (χ2) 
    

   relative χ2 (χ2/df) 
   Goodness of Fit Index (GFI) 
   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
   Root Mean Squared Residuals (RMR) 
   Standardized Root Mean Squared Residual 
   (SRMR) 
   Root Mean Squared Error of Approximation 
   (RMSEA)  
   P-Value for Test of Close Fit 

Incremental Fit Index 
   Normed Fit Index (NFI)  
   Incremental Fit Index (IFI) 

Comparative Fit Index (CFI) 

Parsimonious Fit Index 
   Parsimonious Goodness of Fit Index (PGFI) 
   Parsimonious Normed Fit Index (PNFI)  

Critical N (CN) 

 
P > 0.050 

 

< 3.000 
> 0.900 
> 0.900 
< 0.050 
< 0.050 

 
< 0.050 

 
>0.050 

 
> 0.900 
> 0.900 
> 0.900 

 
> 0.900 

> 0.900 

≥  200 

 
2449.445  

(p = 0.000) 

9.208 
0.727 
0.667 
0.165 
0.166 

 
0.126 

 
0.000 

 
0.900 
0.910 
0.910 

 
0.595 
0.798 

79.490 

 
ไมผานเกณฑ 

 

ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 
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จากตาราง 10 แสดงคาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกอนปรับโมเดล พบวา โมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุตามสมมติฐานยังไมกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังนี้คือ 

คาไค-สแควร (χ 2
) เทากับ 2449.445 ไมผานเกณฑกําหนดเพราะมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 (p-value 

of χ2 = 0.000) คาไค-สแควร (χ 2
) ตอระดับความเปนอิสระ เทากับ 9.208 ไมผานเกณฑ

กําหนด (< 3.000) เพราะมากกวา 3.000 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.727 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.667 ไมผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะ
นอยกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เทากับ 0.165 ดัชนี
รากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.166 ดัชนีวัดความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.126 ไมผานเกณฑกําหนด (< 0.050) 
เพราะมากกวา 0.050 สวนการทดสอบ Closeness of fit มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 (p = 0.000) 
ถือวายังไมผานเกณฑกําหนด (>0.050) เพราะนอยกวา 0.900 ดัชนี NFI เทากับ 0.900 ซ่ึงเทากับ
เกณฑกําหนด ดัชนี IFI และ ดัชนี CFI เทากับ 0.910 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 
0.900 ดัชนี PGFI เทากับ 0.595 ดัชนี PNFI เทากับ 0.798 ไมผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะ
นอยกวา 0.900 และดัชนี CN เทากับ 79.490 ไมผานเกณฑกําหนด (≥  200) เพราะนอยกวา 200 

  
3.1.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหลังปรับโมเดล แสดงดังตาราง 11 
 

ตาราง 11  คาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการหลังปรับโมเดล 

 

 
Goodness of Fit Measure 

 
เกณฑ 

Calculation of 
Measure: 

Last Trimming 

Model 

ผลการพิจารณา 

Absolute Fit Index 

   Likelihood Ratio Chi-Square Statistic (χ2) 
    

   relative χ2 (χ2/df) 
   Goodness of Fit Index (GFI) 
   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

 
p>0.050 

 

< 3.000 
> 0.900 
> 0.900 

 
357.816 

(p=0.000) 

2.117 
0.954 
0.911 

 

ไมผานเกณฑ 
 

ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 
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ตาราง 11  (ตอ) 
 

 
Goodness of Fit Measure 

 
เกณฑ 

Calculation of 
Measure: 

Last Trimming 

Model 

ผลการพิจารณา 

   Root Mean Squared Residuals (RMR)   

   Standardized Root Mean Squared Residual 
   (SRMR) 
   Root Mean Squared Error of Approximation 
   (RMSEA)   
   P-Value for Test of Close Fit 

Incremental Fit Index 
   Normed Fit Index (NFI)  
   Incremental Fit Index (IFI) 

Comparative Fit Index (CFI) 

Parsimonious Fit Index 
   Parsimonious Goodness of Fit Index (PGFI) 
   Parsimonious Normed Fit Index (PNFI)  

Critical N (CN) 

< 0.050 

< 0.050 
 

< 0.050 
 

>0.050 

 
> 0.900 
> 0.900 
> 0.900 

 
> 0.900 

> 0.900 

≥  200 

0.047 

0.048 
 

0.044 
 

0.948 

 
0.985 
0.992 
0.992 

 
0.496 
0.555 

358.593 

ผานเกณฑ 

ผานเกณฑ 
 

ผานเกณฑ 
 

ผานเกณฑ 

 
ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ผานเกณฑ 

 
จากตาราง 11 แสดงคาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเป นสมาชิกที ่ด ีขององคการหลังจากปรับโมเดลแลว ซ่ึงพบวา โมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจาก

คาสถิติวิเคราะหดังนี้คือ คาไค-สแควร (χ 2
) ตอระดับความเปนอิสระ เทากับ 2.117 ผานเกณฑกําหนด 

(< 3.000) เพราะนอยกวา 3.000 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.954 ดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.911 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 
0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เทากับ 0.047 ดัชนีรากที่สอง
ของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.048 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.044 ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) เพราะนอย
กวา 0.050 สวนการทดสอบ Closeness of fit ไมมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 (p = 0.948) ถือวาผาน
เกณฑกําหนด (>0.050) ดัชนี NFI เทากับ 0.985 ดัชนี IFI และ ดัชนี CFI เทากับ 0.992 ผานเกณฑ
กําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 และดัชนี CN เทากับ 358.593 ซึ่งผานเกณฑกําหนด 
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(≥  200) เพราะมากกวาหรือเทากับ 200 สวนดัชนี PGFI เทากับ 0.496 ดัชนี PNFI เทากับ 0.555 

ไมผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะนอยกวา 0.900 และคาไค-สแควร (χ 2
) ก็ไมผานเกณฑ

กําหนดเชนกัน เพราะมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 (p-value of χ2 = 0.000) ซึ่งการที่คาไค-สแควร 
มีนัยสําคัญทางสถิตินั้น อาจเนื่องมาจากการไดรับผลกระทบจากความซับซอนของโมเดล กลาวคือ 
ถาโมเดลมีเสนอิทธิพลหรือคาพารามิเตอรจํานวนมาก ก็มีแนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือผลกระทบ
จากขนาดของกลุมตัวอยาง คือถาโมเดลที่ทดสอบไดมาจากกลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญ คาไค-สแควร
ก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือจะเปนผลกระทบจากการที่คาไค-สแควรมีความไวตอการละเมิด
ขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงแบบ Multivariate Normality (Joreskog; & Sorbom.  1996: 
121-122) ดังน้ันจึงสรุปไดวาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ  โดยสามารถเปรียบเทียบคาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลระหวางกอนและ
หลังปรับโมเดล ไดดังตาราง 12 
 
ตาราง 12  เปรียบเทียบคาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ   

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการระหวางกอนและหลังปรับโมเดล  
 

 
Goodness of Fit Measure 

 
เกณฑ 

Calculation of 
Measure: 

Hypothesized 
Model 

Calculation of 
Measure: 

Last Trimming 

Model 

Absolute Fit Index 

   Likelihood Ratio Chi-Square Statistic (χ2) 
    

   relative χ2 (χ2/df) 
   Goodness of Fit Index (GFI) 
   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
   Root Mean Squared Residuals (RMR) 
   Standardized Root Mean Squared Residual 
   (SRMR) 
   Root Mean Squared Error of Approximation 
   (RMSEA)  
   P-Value for Test of Close Fit  

 
p>0.050 

 

< 3.000 
> 0.900 
> 0.900 
< 0.050 
< 0.050 

 
< 0.050 

 
>0.050 

 
2449.445 
(p=0.000) 

9.208 
0.727 
0.667 
0.165 
0.166 

 
0.126 

 
0.000 

 
357.816 

(p=0.000) 

2.117 
0.954 
0.911 
0.047 
0.048 

 
0.044 

 
0.948 

 
 



 
 

 

126 

ตาราง 12  (ตอ) 
 

 
Goodness of Fit Measure 

 
เกณฑ 

Calculation of 
Measure: 

Hypothesized 
Model 

Calculation of 
Measure: 

Last Trimming 

Model 

Incremental Fit Index 
   Normed Fit Index (NFI)  
   Incremental Fit Index (IFI)  
   Comparative Fit Index (CFI) 
Parsimonious Fit Index 
   Parsimonious Goodness of Fit Index (PGFI) 
   Parsimonious Normed Fit Index (PNFI)  

Critical N (CN) 

 
> 0.900 
> 0.900 
> 0.900 

 
> 0.900 
> 0.900 
≥  200 

 
0.900 
0.910 
0.910 

 
0.595 
0.798 

79.490 

 
0.985 
0.992 
0.992 

 
0.496 
0.555 

358.593 

  
จากตาราง 12 จะเห็นวาเม่ือมีการปรับใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตมี

ความสัมพันธกัน ซ่ึงเปนไปตามสภาพธรรมชาติของตัวแปรตางๆ ที่มีความสัมพันธกันได ทําใหได
โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มีความกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษ 

 
3.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนการตรวจสอบภายหลังจากที่มีการปรับโมเดล
ความสัมพันธใหมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแลว เพ่ือประเมินความสามารถของตัวแปร
สังเกตไดที่ ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดล โดยการพิจารณาจากความมีนัยสําคัญของน้ําหนัก
องคประกอบ (Factor Loading) ประเมินคาความแปรปรวนที่สกัดได และคาความเชื่อมั่นของ
ตัวแปรแฝงที่ศึกษา ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดดังกลาว แสดงดังตาราง 13 
 
 
 
 



 
 

 

127 

ตาราง 13  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

คุณภาพตัวแปรสังเกตได 
ตัวแปร
แฝง 

ตัวแปร
สังเกต
ได 

Factor Loading t-value (ε,δ) SMC 

CON 0.636a  0.596 0.404 
CIV 0.628** 16.706 0.606 0.394 
HEL 0.639** 12.274 0.592 0.408 
SPO 0.644** 12.786 0.586 0.414 

OCB 

SEL 0.626** 12.930 0.608 0.392 

คุณภาพตัวแปรแฝง (OCB)                     (ρc) = 0.732      (ρv) = 0.405 
AC 0.731a  0.465 0.535 
CC 0.496** 12.736 0.754 0.246 OC 
NC 0.665** 16.640 0.557 0.443 

คุณภาพตัวแปรแฝง (OC)                       (ρc) = 0.668      (ρv) = 0.408 
ACH 0.784a  0.385 0.615 
REC 0.746** 18.681 0.444 0.556 
WOR 0.832** 24.256 0.309 0.691 
RES 0.789** 19.500 0.378 0.622 
ADV 0.707** 15.851 0.500 0.500 

MF 

GRO 0.739** 16.937 0.454 0.546 

คุณภาพตัวแปรแฝง (MF)                       (ρc) = 0.868       (ρv) = 0.621 
POA 0.721a  0.480 0.520 
SUT 0.689** 19.803 0.525 0.475 
WOC 0.694** 17.765 0.519 0.481 
SAL 0.714** 15.581 0.490 0.510 
STA 0.702** 14.291 0.507 0.493 
JOS 0.625** 12.988 0.609 0.391 
INR 0.802** 15.985 0.357 0.643 

HF 

FPL 0.694** 15.623 0.518 0.482 

คุณภาพตัวแปรแฝง (HF)                       (ρc) = 0.798        (ρv) = 0.496 

หมายเหตุ: a คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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จากตาราง 13 พบวา ตัวแปรแฝงในโมเดลจํานวน 4 ตัวแปร ประกอบดวยตัวแปรผล 1 ตัวแปร 
คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ตัวแปรคั่นกลาง 3 ตัวแปร คือ ความผูกพันตอ
องคการ (OC) แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
(HF) ซ่ึงตัวแปรแฝงแตละตัวดังกลาวมีตัวแปรสังเกตไดเปนองคประกอบ ซ่ึงรายละเอียดองคประกอบ
ของตัวแปรแฝงแตละตัว และผลการประเมินความสามารถขององคประกอบหรือตัวแปรสังเกตได
ที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดล มีดังน้ี 

ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 
5 ตัวแปร มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.732 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 
0.405 คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 0.626 ถึง
0.644 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.586 ถึง 0.608 
สวนคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.392 ถึง 0.414 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการ
วัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานนอยที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนมากที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัด
ต่ําที่สุด ซ่ึงไดแก พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) 

ตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ (OC) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร มีคา
ความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.668 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 0.408 คา
นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 0.496 ถึง 0.731
และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.465 ถึง 0.754 
สวนคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.500 ถึง 0.691 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อมั่นของการ
วัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ความผูกพันดานจิตใจ (AC) สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนมากที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดต่ําที่สุด ซ่ึง
ไดแก ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (CC) 

ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 6 
ตัวแปร มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.868 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 
0.621 คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 0.707 ถึง
0.832 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.309 ถึง 0.500 
สวนคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.246 ถึง 0.535 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการ
วัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนมากที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดต่ําที่สุด ซ่ึง
ไดแก โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (ADV)   
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ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 8 
ตัวแปร มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.798 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 
0.496 คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 0.625 ถึง
0.802 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.357 ถึง 0.609 
สวนคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.391 ถึง 0.643 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัด
สูงที่สุด ซ่ึงไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนมากที่สุด และมีคาความเชื่อมั่นของการวัดต่ําที่สุด 
ซ่ึงไดแก ความมั่นคงในอาชีพ (JOS)  

สรุปไดวา ตัวแปรสังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดลแตละชุดตัวแปรนั้น โดยรวมมีคา
นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานที่ดี โดยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดคือ 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) มีคา 0.832 รองลงมาคือ ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) มีคา 0.802 
สวนตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานนอยที่สุด คือ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ 
(CC) มีคา 0.496 รองลงมาคือ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) มีคา 0.625 

 
3.3 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธ

เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธเชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct 
effect: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total effect: TE) เพ่ือทราบ
อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีตอตัวแปรผลภายในโมเดลโครงสรางความสัมพันธ ซ่ึงในที่นี้ผูวิจัย
นําเสนอผลการวิเคราะหอิทธิพลจําแนกเปน 3 สวน ไดแก ผลของอิทธิพลทางตรง ผลของอิทธิพล
ทางออม และผลของอิทธิพลรวม โดยมีลําดับการนําเสนอ ดังน้ี 

  
  3.3.1 การวิเคราะหอิทธิพลทางตรงภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แสดงดังตาราง 14 
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ตาราง 14  อิทธิพลทางตรงภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ 
 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตาราง 14 สามารถแยกอธิบายแตละสมการโครงสรางไดดังน้ี 
สมการโครงสรางที่ 1 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) เปน

ตัวแปรตาม พบวา ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกจากตัวแปรแฝงภายในคือ ความผูกพันตอ
องคการ (OC) มากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.136 ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

สมการโครงสรางที่ 2 เม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคการ (OC) เปนตัวแปรตาม พบวา 
ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกจากตัวแปรแฝงภายในเพียงตัวเดียวคือ แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน (HF) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.568 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

สมการโครงสรางที่ 3 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) เปนตัวแปร
ตาม พบวา ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกจากตัวแปรภายนอกคือ การหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน (UAI) มากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.224 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

ตัวแปรแฝงภายใน ตัวแปรผล 
ตัวแปรสาเหตุ 

HF MF OC OCB 

PDI -0.201** -0.202**   

  UAI 0.214** 0.224**   

ตัว
แป

รภ
าย

นอ
ก 

  LTO 0.166** 0.166**   

HF   0.568** - 

MF   - 0.136** 

ตัว
แป

รแ
ฝง

ภา
ยใ
น 

OC   - 0.932** 
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รองลงมาคือ ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ซ่ึงไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -0.202 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 และสุดทายการมองการณไกล 
(LTO) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.166 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  

สมการโครงสรางที่ 4 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) เปนตัว
แปรตาม พบวา ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกจากตัวแปรภายนอกคือ การหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน (UAI) มากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.214 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
รองลงมาคือความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ซ่ึงไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -0.201 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 และสุดทายการมองการณไกล 
(LTO) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.166 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  

 
  3.3.2  การวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมภายในโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แสดงดังตาราง 15 
 
ตาราง 15  อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

 
หมายเหตุ: คาสัมประสิทธิอิ์ทธิพลทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตัวแปรแฝงภายใน ตัวแปรผล 

HF MF OC OCB 

ตัวแปร
สาเหตุ 

 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

PDI -0.201 - -0.201 -0.202 - -0.202 - -0.114 -0.114 - - -0.134 

UAI 0.214 - 0.214 0.224 - 0.224 - 0.122 0.122 - - 0.144 

ตัว
แป

รภ
าย

นอ
ก 

LTO 0.166 - 0.166 0.166 - 0.166 - 0.094 0.094 - - 0.111 

HF       0.568 - 0.568 - 0.530 0.530 

MF       - - - 0.136 - 0.136 

ตัว
แป

รแ
ฝง
ภา

ยใ
น 

OC       - - - 0.932 - 0.932 

 R2 0.174 0.180 0.323 0.970 
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จากตาราง 15 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) เปนตัวแปร
ตามในสมการโครงสรางที่ 1 พบวา ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากความผูกพันตอองคการ (OC) 
รองลงมาไดแก แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 
(MF) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการมองการณไกล 
(LTO) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932, 0.530, 0.136, 0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวน
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ  

สําหรับอิทธิพลทางตรงนั้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากความผูกพันตอองคการ (OC) มากที่สุด รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ (MF) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932 และ 0.136 ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .01 ตามลําดับ 

และสําหรับอิทธิพลทางออม พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ไดรับ
อิทธิพลทางออมจากตัวแปรปจจัยเพียงตัวเดียวคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) 
โดยผานความผูกพันตอองคการ (OC) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.530 ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .01  

สัดสวนความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ที่สามารถ
อธิบายไดดวยตัวแปรปจจัยมีคาเทากับรอยละ 97.00  

เม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคการ (OC) เปนตัวแปรตามในสมการโครงสรางที่ 2 พบวา 
ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) รองลงมาไดแก การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการมองการณไกล (LTO) 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.568, 0.122, -0.114 และ 0.094 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ 

สําหรับอิทธิพลทางตรงนั้น ความผูกพันตอองคการ (OC) ไดรับอิทธิพลทางตรงจาก
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) เพียงตัวเดียว โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 
0.568 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  

และสําหรับอิทธิพลทางออม ความผูกพันตอองคการ (OC) ไดรับอิทธิพลทางออมสูงสุด
จากการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) รองลงมาไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการ
มองการณไกล (LTO) โดยผานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ 0.122, -0.114 และ 0.094 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัว
มีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ 

สัดสวนความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการ (OC) ที่สามารถอธิบายไดดวยตัวแปร
ปจจัยมีคาเทากับรอยละ 32.30 
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เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) เปนตัวแปรตามในสมการ
โครงสรางที่ 3 พบวา ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากตัวแปรภายนอกคือ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(UAI) รองลงมาไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการมองการณไกล (LTO) ซ่ึงเปนอิทธิพล
ทางตรง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.224, -0.202 และ 0.166 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ  

สัดสวนความแปรปรวนของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) ที่สามารถอธิบาย
ไดดวยตัวแปรปจจัยมีคาเทากับรอยละ 18.00 

เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) เปนตัวแปรตามในสมการ
โครงสรางที่ 4 พบวา ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากตัวแปรภายนอกคือ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(UAI) รองลงมาไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการมองการณไกล (LTO) ซ่ึงเปน
อิทธิพลทางตรง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.214 -0.201 0.166 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ  

สัดสวนความแปรปรวนของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) ที่สามารถอธิบาย
ไดดวยตัวแปรปจจัยมีคาเทากับรอยละ 17.40 

เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) และ 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) พบวา มีความสัมพันธกันคอนขางสูง โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.777  

 
จากขอมูลที่กลาวมาทั้งหมดขางตน สามารถแสดงคาสถิติวิเคราะหตางๆ ในโมเดล 

ดังภาพประกอบ 15 
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หมายเหตุ: คาสัมประสิทธิอ์ิทธิพลทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ภาพประกอบ 15  คาสถิติวเิคราะหภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
ในบทนี้ผูวิจัยนําเสนอสาระสําคัญในภาพรวมของการวิจัยครั้งนี้ โดยแบงออกเปนบทสรุป

ยอการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยชื่อเร่ือง วัตถุประสงคการวิจัย ขอบเขตการวิจัย สมมติฐานการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย และการวิเคราะหขอมูล จากนั้นจะเปนการนําเสนอการ
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ ตามลําดับ ดังน้ี 
 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐานและวิธีดําเนินการวิจัย 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคการ
วิจัยดังน้ีคือ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ และ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและ
ทางออมของความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล 
ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบหลาย
ขั้นตอน (Muti–Stage Random Sampling) 

สมมติฐานการวิจัย มีดังน้ีคือ 
1. ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

2. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตาม
สมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

3. อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมของความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
มีสมมติฐานยอย ดังน้ี 
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3.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพัน
ตอองคการ   

 3.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจใน
การทํางานดานปจจัยจูงใจ 

 3.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจใน
การทํางานดานปจจัยค้ําจุนโดยผานความผูกพันตอองคการ  

 3.4 แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน 

 3.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความ
เหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจ 

 3.6 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความ
เหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุนและความผูกพันตอองคการ 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงมีลักษณะ
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวนทั้งสิ้น 4 ฉบับ โดยจําแนกเปน
เครื่องมือที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น จํานวน 3 ฉบับ ไดแก ฉบับที่ 1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
วิลาสลักษณ ชัววัลลี, งามตา วนินทานนท และ วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) และ วนันดา หมวดเอียด 
(2550) จํานวน 27 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.884 ฉบับที่ 2 แบบสอบถามความผูกพัน
ตอองคการ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามความผูกพันตอองคการของวิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ 
(2549) จํานวน 17 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.895 ฉบับที่ 3 แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม 
ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรมของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a)  จํานวน 16 ขอ 
มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.721 และฉบับที่ 4 เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น คือ แบบสอบถาม
แรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงสรางโดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจที่เรียกวาทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s 
Two Factors Theory) ของ เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & 
Snyderman.  1959: 44-115) เปนแนวทางในการสรางขอความ จํานวน 44 ขอ มีคาความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับเทากับ 0.965  

 วิธีดําเนินการวิจัย ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 4 ฉบับ ไปเก็บรวบรวมขอมูลกับครูที่
เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 700 คน ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลจํานวนมากกวาที่กําหนดเพื่อสํารองขอมูล
กรณีไดรับคืนไมครบตามจํานวนที่แจกไป ความไมถูกตองสมบูรณ หรือไมสามารถนําขอมูลมาใชได
จากนั้นเม่ือไดแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความถูกตอง
สมบูรณเพ่ือทําการตรวจใหคะแนน ซ่ึงไดแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 597 ฉบับ คิดเปนรอยละ 85.29 
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ของจํานวนแบบสอบถามที่แจกไป และมีจํานวนมากกวาที่คํานวณไวในตอนตน ซ่ึงผูวิจัยตัดสินใจใช
แบบสอบถามทั้งหมดดังกลาวจํานวน 597 ฉบับ มาทําการตรวจใหคะแนนและวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลเริ่มจากการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล 
โดยการแจกแจงความถี่ แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการประมาณคา คาสัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบ ความโดง และตรวจสอบ
ขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหขอมูล รวมทั้งวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภายในโมเดล  
จากน้ันตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด โดยการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด
ตัวแปรแฝงทุกตัวในโมเดล ไดแก ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตัวแปรแฝง
ความผูกพันตอองคการ ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และตัวแปรแฝงแรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน แลวจึงทําการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งใชดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลจาก 4 ประเภท 

ไดแก ดัชนีความกลมกลืนเชิงสัมบูรณ (Absolute Fit Index) ประกอบดวย χ2, relative χ2, GFI, 
AGFI, RMR, SRMR และ RMSEA ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
ประกอบดวย NFI, IFI และ CFI ดัชนีความกลมกลืนเชิงประหยัด (Parsimonious Fit Index) 
ประกอบดวย PGFI และ PNFI และ ดัชนีวัดความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยาง CN (Critical N) 
จากน้ันตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และสุดทายวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path 
Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดย
การวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct effect) อิทธิพลทางออม (Indirect effect) และอิทธิพลรวม 
(Total effect) ของตัวแปรตางๆ ภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  
  

สรุปผลการวิจัย 
ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยโดยมีลําดับการนําเสนอ ดังน้ี 
1. การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล พบวา ขอมูลทั่วไปของ

กลุมตัวอยางนั้น ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 
ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน เปนเพศชายรอยละ 17.60 และเพศหญิงรอยละ 82.40 
ดานสถานภาพ ครูสวนมากมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 64.50 อีกรอยละ 35.50 มีสถานภาพโสด 
ดานอายุ ครูสวนมากมีอายุระหวาง 51-60 ป คิดเปนรอยละ 48.60 รองลงมาคืออายุระหวาง 41-50 ป 
คิดเปนรอยละ 24.30 ดานระดับการศึกษา ครูสวนมากมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 75.40 
รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 22.1 ดานประสบการณการประกอบวิชาชีพครู 
ครูสวนมากมีประสบการณระหวาง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 23.6 รองลงมาคือประสบการณระหวาง 
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26-30 ป คิดเปนรอยละ 22.6 และดานประสบการณการปฏิบัติงานที่โรงเรียนปจจุบัน ครูสวนมากมี
ประสบการณระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 32.3 รองลงมาคือประสบการณระหวาง 11-15 ป 
คิดเปนรอยละ 16.9 ในดานขอมูลตอองคการ พบวา ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (CON-SEL) ทุกดานอยูใน
ระดับมาก ยกเวนดานพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) ที่ครูมีอยูในระดับคอนขางมาก 
สวนความผูกพันตอองคการ (AC-NC) ครูมีในระดับมากทุกดาน แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 
(ACH-GRO) และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (POA-FPL) ครูมีในระดับปานกลางถึง
คอนขางมาก และสุดทายมิติทางวัฒนธรรม (PDI-LTO) ครูมีในระดับปานกลางถึงมาก 

 
2. การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดเกือบทุกตัว

มีความสัมพันธกันในทิศทางบวก อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ยกเวนตัวแปรความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ (PDI) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอื่นๆ ในทิศทางลบ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทุกตัวน้ันอยูระหวาง -0.060 ถึง 0.753 ซ่ึงโดย
ภาพรวมแลว คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งหมดจัดอยูในระดับคอนขางต่ําถึงสูง เมื่อพิจารณา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
พบวา องคประกอบของตัวแปรปจจัยเกือบทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนองคประกอบ
ของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ที่มีความสัมพันธกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในทิศทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
องคประกอบของตัวแปรปจจัยทุกตัวน้ันอยูระหวาง 0.087 ถึง 0.479 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันใน
ระดับคอนขางต่ําถึงปานกลาง 

 
3. การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด จําแนกเปน 

3.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ พบวา ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ประกอบดวย
ตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 6.648 และไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (p = 0.084) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.996 ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.978 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 
ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.013 ดัชนีวัด
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.045 ผานเกณฑกําหนด 
(< 0.050) เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยูระหวาง 0.582 
ถึง 0.748 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.441 ถึง 0.662 
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และคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.338 ถึง 0.559 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด 
ซ่ึงไดแก พฤติกรรมการใหความรวมมือ (CIV) รองลงมาไดแก พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (HEL) พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (CON) และ พฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น (SPO) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการรอยละ 55.90, 55.80, 48.80, 46.20 และ 33.80 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการ

วัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) 

เทากับ 0.773 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.462 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัว
แปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

3.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ 
พบวา ตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ (OC) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร ซ่ึงโมเดล
การวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแบบสมบูรณ (Perfect Fit) พิจารณาไดจาก

คาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 0 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 1.000) 
เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยูระหวาง 0.698 ถึง 0.910 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.172 ถึง 0.512 และคาความเชื่อม่ันของ
การวัดอยูระหวาง 0.488 ถึง 0.828 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมี
คาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน (NC) รองลงมาไดแก ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (CC) และความผูกพันดาน
จิตใจ (AC) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการรอยละ 
82.80, 68.50 และ 48.80 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ

มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.856 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 
0.667 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

3.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ พบวา ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) ประกอบดวยตัวแปร
สังเกตได 6 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาได

จากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 6.488 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (p = 0.166) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.996 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.981 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 ดัชนีรากที่
สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.010 ดัชนีวัดความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.032 ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) 
เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยูระหวาง 0.611 ถึง 0.922 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.150 ถึง 0.626 และ
คาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.374 ถึง 0.850 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
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องคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด 
ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) รองลงมาไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ (REC) 
ความสําเร็จในงาน (ACH) ความรับผิดชอบ (RES) โอกาสเติบโตพัฒนา (GRO) และ โอกาสกาวหนา
ในตําแหนงการงาน (ADV) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจรอยละ 85.00, 65.50, 60.10, 51.20, 40.50 และ 37.40 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีคาความเชื่อมั่นของ

ตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.883 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.654 จึงสรุปไดวา 
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

3.4 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน พบวา ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) ประกอบดวยตัวแปร
สังเกตได 8 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจาก

คาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 15.722 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(p = 0.073) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.993 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 
(AGFI) เทากับ 0.974 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของ
คาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.018 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนใน
การประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.035 ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) เพราะนอยกวา 
0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยูระหวาง 0.536 ถึง 0.885 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.217 ถึง 0.713 และคา
ความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.287 ถึง 0.783 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด 
ซ่ึงไดแก สภาพการทํางาน (WOC) วิธีการบังคับบัญชา (SUT) คาตอบแทนและสวัสดิการ (SAL) 
นโยบายและการบริหาร (POA) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (FPL) สถานะทางอาชีพ (STA) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) และ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปร
รวมกับตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนรอยละ 78.30, 59.80, 56.70, 54.80, 
49.20, 43.80, 41.20 และ 28.70 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ

ทํางานดานปจจัยค้ําจุนมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.868 และมีคาความ

แปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.624 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุนมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

สรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงทุกตัวแปรมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด ซ่ึงตัวแปร
สังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดลแตละชุดตัวแปรนั้น โดยรวมมีคาน้ําหนักองคประกอบที่ดี 
โดยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) มีคา 0.922 
รองลงมาคือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) มีคา 0.910 สวนตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด คือ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) มีคา 0.536 รองลงมาคือ พฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น (SPO) มีคา 0.582 
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4. การวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ จําแนกเปน 

 4.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกอนทําการ
ปรับโมเดลยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการปรับใหความคลาดเคลื่อน
ของตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธกัน ซ่ึงเปนไปตามสภาพธรรมชาติของตัวแปรตางๆ ที่อาจมี
ความสัมพันธกันได ทําใหไดโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหซ่ึงผานเกณฑ

กําหนด ดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ 2
) ตอระดับความเปนอิสระ เทากับ 2.117 ดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เทากับ 0.954 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.911 
ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เทากับ 0.047 ดัชนีรากที่สองของ
คาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.048 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.044 สวนการทดสอบ Closeness of fit ไมมี
นัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 (p = 0.948) ดัชนี NFI เทากับ 0.985 ดัชนี IFI และ ดัชนี CFI เทากับ 0.992 
และดัชนี CN ซ่ึงเปนดัชนีวัดความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยาง เทากับ 358.593 สวนดัชนี PGFI 
และ ดัชนี PNFI ซ่ึงเปนดัชนีความกลมกลืนเชิงประหยัด เทากับ 0.496 และ 0.555 ตามลําดับ ซ่ึงไม

ผานเกณฑกําหนด รวมถึงคาไค-สแควร (χ 2
) ก็ไมผานเกณฑกําหนดเชนกัน เพราะมีนัยสําคัญ

ที่ระดับ 0.01 (p-value of χ2 = 0.000) ซ่ึงการที่คาไค-สแควร มีนัยสําคัญทางสถิติ อาจเนื่องมาจาก
การได รับผลกระทบจากความซับซอนของโมเดล  กลาวคือ ถาโมเดลมี เสนอิทธิพลหรือ
คาพารามิเตอรจํานวนมาก ก็มีแนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือผลกระทบจากขนาดของกลุมตัวอยาง 
คือถาโมเดลที่ทดสอบไดมาจากกลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญ คาไค-สแควรก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะมี
นัยสําคัญ หรือจะเปนผลกระทบจากการที่คาไค-สแควรมีความไวตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตน
เกี่ยวกับการแจกแจงแบบ Multivariate Normality (Joreskog; & Sorbom.  1996: 121-122) ดังน้ัน
จึงสรุปไดวาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

4.2 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีขององคการ โดยการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ของตัวแปรตางๆ ภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สามารถแสดงผลการวิเคราะห ดังภาพประกอบ 16 
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หมายเหตุ: คาสัมประสิทธิอ์ิทธิพลทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ภาพประกอบ 16  อิทธิพลทางตรง อิทธพิลทางออม และอิทธิพลรวม ของตัวแปรตางๆ ภายในโมเดลความสมัพันธเชิงสาเหตุ 
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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จากภาพประกอบ 16 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลรวม
มากที่สุด จากความผูกพันตอองคการ รองลงมาไดแกแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 
และการมองการณไกล โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932, 0.530, 0.136, 0.144, -0.134 
และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจที่มีอิทธิพลในทิศทาง
ลบ ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ ความผูกพัน
ตอองคการ รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 
0.932 และ 0.136 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
รองลงมาไดแก การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ และการมองการณไกล 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.530, 0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ และปจจัยเชิงสาเหตุทั้งหมด รวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 97.00 โดยมีสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพัน
ตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
ที่สามารถอธิบายไดดวยตัวแปรปจจัย เทากับรอยละ 32.30, 18.00 และ 17.40 ตามลําดับ 
นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.777 

 

อภิปรายผล 
การอภิปรายผลการวิจัย จําแนกการพิจารณาออกเปน 2 ประเด็น ดังน้ี 
ประเด็นที่ 1  มุ ง เนนความสํ าคัญของการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล

ความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามสมมติฐานกับขอมูล
เชิงประจักษ เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 

ประเด็นที่ 2  มุงเนนความสําคัญของการทดสอบความสามารถในการอธิบายขนาดและ
ทิศทางอิทธิพลของตัวแปรปจจัยที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 3 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ นํามาซึ่งกรอบแนวคิดเชิงสมมติฐานที่อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และจากนั้นจึงมีการสรางโมเดลสมมติฐานความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ด ีขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร แลวจึงมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลเชิงสาเหตุดังกลาว 
ซ่ึงผลการตรวจสอบ พบวา ในเบ้ืองตนโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุดังกลาวยังไมกลมกลืนกับ
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ขอมูลเชิงประจักษ ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการปรับโมเดลความสัมพันธ โดยการยอมใหความคลาดเคลื่อน
มีความสัมพันธกันได ซ่ึงจะสงผลใหขอมูลตามสภาพความเปนจริงน้ันสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตน
ของสถิติวิเคราะห และผลการวิเคราะหมีความถูกตองมากขึ้น ซ่ึงภายหลังจากการปรับโมเดล
ความสัมพันธแลว ก็สงผลใหโมเดลความสัมพันธมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 2 และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล พบวา ปจจัยเชิงสาเหตุ ไดแก ความ
ผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล รวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 97.00 สวนที่เหลือเปน
อิทธิพลของตัวแปรที่ไมไดอยูภายในโมเดลศึกษา โดยปจจัยที่มีอิทธิพลรวมตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการ รองลงมาไดแก แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ และการมองการณไกล โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932, 0.530, 0.136, 
0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจที่มี
อิทธิพลในทิศทางลบ จากน้ันจึงวิเคราะหเสนทางอิทธิพล พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพันตอองคการและแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 
และไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนโดยผานความผูกพัน
ตอองคการ รวมทั้งอิทธิพลทางออมจากความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ
มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
0.777 ซ่ึงที่กลาวมาทั้งหมดขางตนสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 โดยสามารถอภิปรายผลการวิจัย
จําแนกเปนรายขอ ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพัน
ตอองคการ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดง
ดังภาพประกอบ 17 
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ภาพประกอบ 17  ผลการตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 3.1-3.2 
 

ผลการตรวจสอบแสดงใหเห็นวา ความผูกพันตอองคการสงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ในที่น้ีหมายถึง ความผูกพันตอโรงเรียนของครูสงผลใหครูแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมา กลาวคือ เมื่อครูรูสึกมีความผูกพันกับ
โรงเรียน ครูก็จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาดวย ซ่ึงก็คือ การเต็มใจ
ทํางานตางๆ เพ่ือโรงเรียน รวมถึงการแสดงพฤติกรรมที่ดีและมีประโยชนตอโรงเรียน โดยสิ่ง
ตางๆ เหลานี้ โรงเรียนไมไดกําหนดใหตองปฏิบัติ แตครูเต็มใจปฏิบัติเอง เพื่อสนับสนุนการ
พัฒนาของโรงเรียน เปนไปตามที่นักการศึกษาเรื่องดังกลาวไดกลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการใจความสรุปไดวา การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น เปนสิ่ง
นอกเหนือจากที่องคการกําหนดใหปฏิบัติ ซ่ึงบุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพ่ือสนับสนุนการทํางานของ
ตนเองและองคการใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (Allen; & 
Rush.  1998: 247; DuBrin.  1994: 256, 427; Organ.  1987: 4; Organ; & Konovsky.  1989: 157; 
Schnake; & Dumler.  1997: 216-229; เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล. 2542: 12; วนันดา หมวดเอียด.  2550: 12; 
วิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ.  2549: 179; และสฎายุ ธีระวณิชตระกูล.  2547: 17) ซ่ึงสอดคลอง
กับแวน และคนอื่นๆ (Turnipseed.  2002: 2; citing Van; et al.  1994) ที่ไดยกตัวอยางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการไววา เปนการแสดงถึงความเปนตัวแทนที่ดีขององคการ ไมใชเวลาในการ
ทํางานไปโดยเปลาประโยชน ไมใชทรัพยากรตางๆ ขององคการอยางไมคุมคา ไมหลีกเลี่ยงงานที่
ไมใชหนาที่ของตนเองโดยตรง ใหคําแนะนําที่สรางสรรคตอเพ่ือนรวมงาน ใหความรวมมือในส่ิงที่
สรางสรรคกับบุคคลอื่นๆ เสมอ และรวมแสดงความคิดเห็นในโครงการใหมๆ เชนเดียวกันกับเชนค 
(Spector.  1996: 257; citing Schnake.  1991) ซ่ึงไดยกตัวอยางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการไวเชนกันวา เปนคนตรงตอเวลา ใหความชวยเหลือคนอ่ืน ทํางานที่ไมใชหนาที่ของตนเอง
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ดวยความสมัครใจ ใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงสภาพการณตางๆ และไมเสียเวลาในการทํางานไปโดย
เปลาประโยชน  

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น เปนพฤติกรรมที่ดี
และมีประโยชนตอบุคคลและองคการอยางยิ่ง ซ่ึงการที่บุคคลจะปฏิบัติเชนน้ีได ยอมตองมีพ้ืนฐานมา
จากเจตคติที่ดีตองานและองคการ รูสึกรักอยากมีสวนรวมและเปนสวนหน่ึงขององคการ ซ่ึงก็คือ
ความรูสึกผูกพันตอองคการนั่นเอง เพราะความรูสึกผูกพันตอองคการ ก็คือการที่บุคคลรูสึกวาเปน
สวนหนึ่งขององคการ มีทัศนคติทางบวกตอองคการและนายจาง มีพฤติกรรมความตั้งใจและเต็มใจ
ทํางานทั้งงานในหนาที่และงานที่นอกเหนือหนาที่ตน เพ่ือชวยใหองคการประสบความสําเร็จและ
บรรลุเปาหมาย และมีความตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป (Greenberg; & Robert   1996: 
103; Smith, C.A.; Organ, D.W.; & Near, J.P.  1983: 653-663; Steers; & Porter.  1983: 426-442; 
และภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, คุณหญิง.  2529: 94) โดยเมื่อบุคคลมีความรูสึกดังกลาว
ขางตนก็ยอมเต็มใจปฏิบัติดีและทําประโยชนเพ่ือองคการ สอดคลองกับที่บุชชาแนน (Buchanan.  
1974) ไดสรุปไววา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 
โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนวาเปน
ของตน โดยเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ รวมถึงมี
ความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดีกวาผูไมมีความ
ผูกพันตอองคการ เน่ืองจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของในองคการ และมีสวนรวม
สรางเสริมประสิทธิภาพขององคการนั่นเอง เชนเดียวกับบารรอน (Baron.  1986: 164) ที่ไดกลาววา 
ความผูกพันตอองคการปรากฏเห็นไดจากแงมุมตางๆ ในพฤติกรรมการทํางาน คือ บุคคลที่มี
ความผูกพันสูงจะมีอัตราการขาดงานและการยายงานต่ํา และความผูกพันตอองคการปรากฏให
เห็นจากความสัมพันธของความพยายามและการปฏิบัติงาน เพียส และเกรเจอเซน (Pearce; & 
Gregersen.  1991: 838-844) ไดศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ซ่ึงพนักงานเต็มใจที่จะ
ทําเพื่อองคการ (Extrarole Behavior) พบวา การสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชา สภาวการณ
ของงานในบางลักษณะ เชน งานที่ตองพึ่งพากัน เหลานี้จะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอ
องคการ ซึ่งจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและสงผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาท
หนาที่ ซ่ึงพนักงานเต็มใจกระทําเพื่อองคการอีกดวย เชนเดียวกับสคอโบรเซค และมิเชล 
(Schaubrocek; & Michael.  1989: 366) ที่ศึกษาเหตุผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และพบวา ความผูกพันตอองคการมีความเกี่ยวพันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซ่ึงสอดคลองกับแมลิแนค (Malinak.  1993: 593) ที่ไดศึกษาปฏิกิริยาของแรงจูงใจภายใน 
ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา ความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้เชน และแฟรนซ
เซสโก (วรมน เดชเมธาวีพงศ.  2544; อางอิงจาก Chen; & Francesco.  1999) ที่ศึกษาผลของความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน ตอผลการ
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ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ยังพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สอดคลองกับวรมน เดชเมธาวีพงศ (2544: บทคัดยอ) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการ
คงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพไดคือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับ
องคการ ดานบรรทัดฐาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 19 ดังน้ันจากที่กลาวมาแสดงใหเห็นวาหากครู
มีความผูกพันตอโรงเรียนสูง ก็ยอมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาสูงดวย
เชนกัน 

นอกจากความผูกพันตอโรงเรียนจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
โรงเรียนของครูแลว จากผลการตรวจสอบยังพบวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ก็สงผล
ตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูเชนกัน แมจะมีอิทธิพลไมมากเทากับ
ความผูกพันตอองคการก็ตาม แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจนั้นตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก, 
มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 44-115) ประกอบดวย
ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงปจจัยจะเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน ไดแก ความสําเร็จในงาน 
การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ โอกาสกาวหนาในตําแหนงการ
งาน และโอกาสเติบโตพัฒนา และเพราะเหตุวาการทํางานเปนครูในโรงเรียนรัฐบาลนั้นเปนการ
ทํางานในลักษณะเดิมๆ ครูรับผิดชอบงานเหมือนเดิมทุกปการศึกษา โอกาสกาวหนาในอาชีพ
คอนขางเปนแบบแผน ดังน้ันแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจของครูจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนในลักษณะเปนไปตามสัญชาตญาณพื้นฐานที่เปนคุณลักษณะประจาํตน
มากกวาจะมาจากการไดรับสิ่งจูงใจมากระตุนเราใหเกิดพฤติกรรมดังกลาว ฉะนั้นจึงมีอิทธิพลไมมาก
เหมือนความรูสึกผูกพันตอโรงเรียน แตอยางไรก็ตามถือวาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ
ของครูน้ันก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครู เพราะแรงจูงใจในการ
ทํางาน มีอิทธิพลกระตุนเราใหบุคลากรเกิดพฤติกรรมอยางมีเปาหมาย และธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมการ
ทํางาน (Steers; & Porter.  1983) เปนเสมือนแรงขับที่จะทําใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมการ
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ทํางานในทางที่เหมาะสมและเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว ซ่ึงนักจิตวิทยาเชื่อวาบุคคลที่มี
แรงจูงใจสูงยอมมีพฤติกรรมและการแสดงออกที่เต็มไปดวยความกระตือรือรนและเปนไปอยางมี
จุดมุงหมาย สอดคลองกับออรแกน และ โคโนสกี (Organ; & Konovsky.  1989: 157-164) ที่ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และ
ภาวะอารมณความรูสึกตองาน (เชน หงุดหงิด กระตือรือรน หรือภาคภูมิใจ) กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ พบวา ความคิดตองาน ทั้งการประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการรับรูวาการไดรับคาจางและ
โอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้นักจิตวิทยายังเชื่อวา การที่บุคคลจะทํางาน
อยางเต็มความสามารถหรอืไมน้ันขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจทําแคไหน และถามีสิ่งกระตุนที่ตรงกับความ
พอใจหรือความตองการของเขา ยอมทําใหเขาทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ (พงษจันทร 
ภูษาพานิชย.  2547:  116-118) สอดคลองกับเดซี่ (Deci.  1975) ที่เชื่อวาบุคคลมีแรงจูงใจภายในที่
จะกระทํากิจกรรมเพ่ือใหตนเองรูสึกวามีความสามารถและตนเองเปนผูที่ลิขิตชีวิตตนเอง เม่ือไรที่
สามารถทํางานไดสําเร็จก็จะเกิดความพอใจ และจากที่ผูวิจัยกลาวไปขางตนที่วาแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจของครูน้ันมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนใน
ลักษณะเปนไปตามสัญชาตญาณพื้นฐานที่เปนคุณลักษณะประจําตนมากกวาจะมาจากการไดรับ
สิ่งจูงใจมากระตุนเราใหเกิดพฤติกรรมดังกลาวนั้น หากมองในแงจรรยาบรรณความเปนครูแลว 
ก็อาจเปนเรื่องที่เหมาะสมและพึงที่จะเปนไปตามนั้นอยูแลว เน่ืองจากวาอาชีพของครูน้ันเปนอาชีพที่
เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผูเรียนและสังคม กลาวคือการอบรมสั่งสอนปลูกฝงความรูและคุณธรรม
จริยธรรมแกเด็กซึ่งจะเติบโตเปนผูใหญที่ดีตอไป ดังน้ันพฤติกรรมอันดีงามของครูจึงควรเกิดขึ้นจาก
แรงจูงใจภายในมากกวาภายนอก น่ันคือคนเปนครูควรจะคํานึงถึงผลลัพธที่เกิดกับผูเรียนมากกวา
ประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง ซ่ึงก็สอดคลองกับเดซี่ที่กลาววาการใชแรงจูงใจภายนอกกระตุนให
บุคคลทํางานเปนการขัดขวางการทํางานที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน และการใหรางวัลจะเปนการทํา
ใหแรงจูงใจภายในที่จะทํางานดวยความชอบ ความพอใจในงานที่ทําลดลง เน่ืองจากรางวัลทําให
บุคคลหวังแตสิ่งตอบแทน ถาไมไดรางวัลก็จะไมทํา หรือทําอยางไมตั้งใจ แตอยางไรก็ตาม เดซี่ก็ยัง
เห็นดวยที่วาการใหรางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอกสามารถเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานไดเปนอยางดี 
แตถามุงใหรางวัลเพียงอยางเดียวอาจลมเหลวไดเม่ือไมมีผูคอยควบคุมดูแลหรือเม่ือไมมีรางวัลใหอีก 
เดซี่เสนอวาควรใหบุคคลเลือกกระทําพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายตามที่เขาตองการจะดีกวาการใช
รางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอกควบคุมเขาใหทํางานตามที่องคการปรารถนา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ
เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 44-115) 
ตามทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) ที่เห็นตรงกันวาผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
ควรจูงใจพนักงานดวยแรงจูงใจภายใน ซึ่งจะทําใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ อยากทํา ทําดวยใจรัก 
และทํางานเพ่ือความสําเร็จดวยความสามารถของตนเอง  ดังนั้นจากที่กลาวมาแสดงใหเห็นวา 
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แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจนั้นสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
โรงเรียนของครู หากครูมีแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจสูง ก็ยอมแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาสูงดวยเชนกัน 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน โดยผานความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
แสดงดังภาพประกอบ 18 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 18  ผลการตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 3.3 
 

ผลการตรวจสอบแสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนของครูนั้นสงผล
ใหครูแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาโดยผานความผูกพันตอโรงเรียน 
ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนน้ันตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน 
(Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 44-115) ประกอบดวยปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ของงานหรือบริบทของงาน ไดแก นโยบายและการบริหาร วิธีการบังคับบัญชา สภาพการทํางาน 
คาตอบแทนและสวัสดิการ สถานะทางอาชีพ ความมั่นคงในอาชีพ ความสัมพันธระหวางบุคคล ชีวิต
ความเปนอยูสวนตัว ซ่ึงถาหากวาครูไดรับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยเหลานี้ ก็จะทําใหเห็นถึง
คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากโรงเรียน สงผลใหมีความรูสึกดานบวกตอโรงเรียนและนํามาซึ่ง
ความผูกพันตอโรงเรียนไปในที่สุด และเม่ือมีความผูกพันตอโรงเรียนแลว การแสดงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนก็จะตามมา สอดคลองกับมารติน และฮาฟเฟอร (Martin; & Hafer.  
1995: 111) ที่ไดศึกษาถึงความเชื่อมโยงระหวางการเปลี่ยนแปลงงาน การมีสวนรวมในงาน และ
ความผูกพันตอองคการ พบวา การเปลี่ยนแปลงงานมีผลตอการมีสวนรวมในงานและความผูกพัน
ตอองคการ โดยความตองการภายนอก เชน คาจาง สวัสดิการ และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผล
ตอทัศนคติตอความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับวัฒนา ศรีสม (2542: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษา
แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขายสินคา และพบวา 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารองคการ ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงยอมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
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องคการดวย พิจารณาไดจากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมิน
เกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะอารมณความรูสึกตองาน (เชน หงุดหงิด กระตือรือรน หรือ
ภาคภูมิใจ) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของออรแกน และโคโนสกี (Organ; & 
Konovsky.  1989: 157-164) ที่พบวา ความคิดตองาน ทั้งการประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการรับรูวาการไดรับคาจางและ
โอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้เพียส และ เกรเจอเซน (Pearce; & 
Gregersen.  1991: 838-844) ยังศึกษาพบวา การสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชาจะสงผลให
เกิดพฤติกรรมเพื่อองคการ ทั้งน้ีอาจเนื่องจากวาเม่ือบุคคลไดรับการสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชา 
ก็จะรูสึกผูกพันตอองคการไมวาจะเปนดานจิตใจที่รูสึกดีตอการสนับสนุนเกื้อกูลที่ไดรับ ดานการคงอยู
กับองคการ ที่เม่ือมีผูสนับสนุนสงเสริมดีก็ไมอยากเปลี่ยนงานหรือยายไปที่แหงใหม และดานบรรทัดฐาน 
ที่เม่ือบุคคลไดรับการสนับสนุนเกื้อกูลก็ยอมรูสึกซาบซึ้งบุญคุณและจะรูสึกผิดหากตองทิ้งองคการไป 
ซ่ึงเม่ือมีความรูสึกดังกลาวมานี้ ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามมา
น่ันเอง นอกจากนี้ยังพบวาหากตองทํางานที่ตองพ่ึงพากัน ก็จะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอ
องคการ ซ่ึงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและสงผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทหนาที่ซ่ึง
พนักงานเต็มใจกระทําเพื่อองคการอีกดวย สอดคลองกับผลการวิจัยของมัวรแมน (Moorman.  
1991: 845-855) ที่เนนถึงความเปนธรรมที่พนักงานไดรับจากผูบังคับบัญชาและจากการไดรับ
คาตอบแทน ซ่ึงพบวา การที่พนักงานรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม จะทํานาย
พฤติกรรมเพื่อองคการที่อยูนอกเหนือบทบาทหนาที่ได และพฤติกรรมดังกลาวก็มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยอีกมากมายที่สนับสนุนวาแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจุน โดยเฉพาะดานนโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ 
และความสัมพันธระหวางบุคคลนั้นมีผลตอความผูกพันตอองคการ (จุรีย อุสาหะ.  2542: บทคัดยอ; 
นภาเพ็ญ โหมาศวิน.  2533: บทคัดยอ; ปวีณา บุญเจริญ.  2539: 76-85; พรพรรณ ศรีใจวงศ.  2541: 
บทคัดยอ; ศิริพงษ เจริญสุข. 2545: 73; สุภาณี กลิ่นหอม.  2545: 69; สุวรรณิน คณานุวัฒน.  
2536: 98;  และ สุวัฒ ฉลภิญโญ.  2547: 64) และจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการดวย สอดคลองกับมารช และแมนนารี่ (เกศรี คีรีเสถียร.  2543: 19; อางอิงจาก 
March; & Mannari.  1977: 51–57) ที่ไดอธิบายความผูกพันตอองคการดวยทฤษฎีแลกเปลี่ยน 
(Theory of Exchange) วาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการคือ ธรรมชาติของมนุษย 
ประกอบดวย ความตองการ ความปรารถนา ทักษะความรู  มีความคาดหวังที่จะทํางานกับ
องคการ สามารถตอบสนองความตองการของเขาได หากองคการสามารถตอบสนองสิ่งเหลานี้แก
บุคคลได เขาก็จะทํางานเพื่อองคการอยางเต็มที่ และจะเกิดความผูกพันตอองคการ ดังน้ันจากที่
กลาวมาแสดงใหเห็นวาหากครูมีแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ก็ยอมมีความรูสึกผูกพันกับ
โรงเรียน และยอมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาดวยเชนกัน 
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 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงดังภาพประกอบ 19 

 
ภาพประกอบ 19  ผลการตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 3.5-3.6 

 
ผลการตรวจสอบแสดงใหเห็นวา ความเหลื่อมล้ําของอํานาจภายในโรงเรียนสงผลทางลบ

ตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูโดยผานแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคการ น่ันหมายความวา 
ครูเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันภายในโรงเรียนและยอมรับอํานาจที่เหนือกวา
ไดต่ํา และการยอมรับก็ไมไดหมายความวาตองการหรือเต็มใจใหเปนเชนนั้น เพราะโดยทั่วไปแลว
ไมวาใครก็ยอมตองการความเทาเทียมกันในสังคม ฉะนั้นเม่ือเกิดความเหลื่อมล้ําของอํานาจขึ้นใน
โรงเรียน ก็ยอมบั่นทอนแรงจูงใจในการทํางานของครู สงผลไปถึงความผูกพันตอโรงเรียนที่ลดลง 
และทําใหครูแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนไดต่ําดวย สอดคลองกับผลการ
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับมิติทางวัฒนธรรมของประเทศตางๆ กวา 50 ประเทศทั่วโลกของฮอฟสเต็ด 
(Hofstede.  1991ข.  Online)  ที่ไดชี้ใหเห็นวา มิติดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจในประเทศไทย
มีคา PDI (Power Distance Index) อยูที่ระดับ 64 ซ่ึงถือวาสูง น่ันยอมแสดงใหเห็นวา สังคมไทย
มีความเหลื่อมล้ําทางสังคมอยูมาก แตเม่ือเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย PDI ของกลุมประเทศอาเซียน 
ซ่ึงอยูที่ระดับ 71 ก็ถือวายังต่ํากวา เม่ือเกิดความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ก็นํามาซึ่งความไมเทาเทียม
กันในสังคม ภายในโรงเรียนก็เชนเดียวกัน หากมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจคอนขางสูง ผังของ
โรงเรียนก็จะประกอบไปดวยลําดับขั้นหลายระดับ อํานาจการตัดสินใจและสั่งการขึ้นกับคนไมกี่คน 
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ผูใตบังคับบัญชาหรือครูคาดหวังการไดรับคําสั่งในการปฏิบัติงาน ตําแหนงจะเปนตัวกําหนด
สถานภาพและบทบาทหนาที่ หรือก็คือเปนตัวกําหนดขอบเขตอํานาจที่มีของครูแตละคนในโรงเรียน
น่ันเอง ซ่ึงผูที่มีตําแหนงสูงกวา เชน ผูบริหาร ก็จะมีอํานาจเหนือกวาผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะ
แสดงออกโดยการมีอํานาจในการตัดสินใจและสั่งการ หรือการไดรับสิทธิพิเศษในเรื่องตางๆ เชน 
มียานพาหนะประจําตําแหนง มีที่จอดรถหรือที่ รับประทานอาหารโดยเฉพาะ มีหองนํ้าแยก
โดยเฉพาะ รวมถึงการไดรับเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ ที่สูงกวา ดีกวา เปนตน นํามาซึ่งการขาด
แรงจูงใจในการทํางานทั้งดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน เม่ือครูมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา ก็อาจ
รูสึกผูกพันตอโรงเรียนต่ําลงไปดวย ฉะนั้นเม่ือปจจัยตางๆ ดังกลาวขางตนต่ําลง ก็สงผลใหการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูต่ําลงตามไปดวยเชนกัน สอดคลองกับแฮลพิน 
(นพคุณ ชอบดี.  2548: 26; อางอิงจาก Halpin.  1966: 174-181) ที่ไดกลาวถึงบรรยากาศใน
สถานที่ทํางานแบบบรรยากาศรวมอํานาจ (The Paternal Climate) ไววาเปนบรรยากาศที่ผูบริหาร
ควบคุม ตรวจตราการทํางานของคณะครูอยางใกลชิดโดยทําใหเปนผูรูเสียทุกอยาง จึงไมเชื่อและ
ไววางใจคณะทํางาน คณะทํางานเบื่อหนายตอคําสั่ง แบงออกเปนกกเปนเหลา ไมสนิทสนมกัน 
ขวัญและกําลังใจของคณะทํางานต่ํา ผลงานประสบความลมเหลว ตรงกันขามหากสังคมภายใน
โรงเรียนเปนสังคมที่เนนความเสมอภาคเทาเทียมกัน ลําดับขั้นมีไมมาก ผูบริหารสามารถเขาถึงได
งาย มีการปรึกษาหารือรวมกัน มีการเปดโอกาสใหครูริเร่ิมและแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ได 
ทุกคนเทาเทียมกัน ไมมีใครมีสิทธิพิเศษเหนือใคร โดยเฉพาะการไดรับเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ 
ในอัตราใกลเคียงกัน เหลานี้ก็จะทําใหครูมีแรงจูงใจในการทํางาน รูสึกผูกพันกับโรงเรียน และ
ตองการแสดงออกแตสิ่งที่ดีๆ ออกมา ไมวาจะตอบุคคลหรือตอโรงเรียน ดังน้ันจากที่กลาวมาแสดง
ใหเห็นวาหากสังคมภายในโรงเรียนมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจสูง ครูก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา 
และเม่ือมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา ก็สงผลใหครูรูสึกผูกพันตอโรงเรียนไมสูงเทาที่ควร และจะแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาไดต่ําดวยเชนกัน 

ผลการตรวจสอบตัวแปรการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนแสดงใหเห็นวา การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนของครูสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูโดยผาน
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอ
องคการ ที่เปนเชนนี้ เพราะในสังคมการทํางานยอมตองพบเจอกับความไมแนนอนหรือความไม
ปกติของสถานการณตางๆ ซ่ึงมีผลทําใหสมาชิกรูสึกเครียดและเปนกังวล จึงเกิดแรงจูงใจในการ
พยายามแสวงหาสิ่งที่เชื่อวาจะชวยขจัดความไมแนนอนน้ีออกไป หรือทําใหบรรเทาเบาบางลง หรือ
อาจปองกันไมใหความไมแนนอนเกิดขึ้นได (Hofstede.  1991a: 37-171) โดยแตละสถาบันหรือ
องคการก็จะมีวิธีจัดการกับความไมแนนอนแตกตางกันไป ในประเทศไทยนั้นมิติดานการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน มีคา UAI (Uncertainty Avoidance Index) อยูที่ระดับ 64 ซ่ึงถือวาสูง น่ันยอม
แสดงใหเห็นวา สังคมไทยยอมรับในความไมแนนอนและความเสี่ยงตางๆ ไดนอย ดังจะเห็นไดจาก
การตั้งกฎเกณฑตางๆ ขึ้นมามากมาย เพ่ือควบคุมทุกอยางใหอยูในสภาวะปกติ สมาชิกในสังคมจะมี
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ลักษณะไมคอยยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ และกลัวที่ตองเสี่ยง ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย 
UAI ของกลุมประเทศอาเซียน ก็พบวาสูงกวาเล็กนอย โดยคาเฉลี่ย UAI ของกลุมประเทศอาเซียน 
อยูที่ระดับ 58 (Hofstede.  1991ข.  Online) สังคมภายในโรงเรียนก็เชนกัน หากครูรูสึกตองการ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือความไมแนนอนในสถานการณใดๆ ก็ตองพยายามทําในสิ่งที่คิดวาจะลด
ความเสี่ยงได เชน ถาไมตองการใหผูบริหารตําหนิ ก็พยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ รวมทั้งปฏิบัติ
ตามกฎของโรงเรียนอยางเครงครัด หรือถาไมตองการใหผูปกครองตําหนิเรื่องการแตงกายหรือการ
วางตน ก็ตองพยายามแตงกายใหเหมาะสมกับความเปนครูและวางตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักเรียน 
เปนตน ซ่ึงหากพิจารณาถึงเหตุและผลของการแสดงพฤติกรรมดังกลาวของครูแลว จะเห็นวาสวน
หน่ึงเกิดจากแรงจูงใจ ตามที่พงษจันทร ภูษาพานิชย (2547: 115) ไดกลาววา แรงขับหรือแรงจูงใจ 
แบงออกเปน 2 ประเภทใหญ และหนึ่งในนั้นก็คือ แรงขับที่เกิดจากการเรียนรู (learned Drives) เปน
แรงขับทุติยภูมิ (Secondary) ที่เกิดจากการเรียนรู เชน ความตองการความสําเร็จ ความตองการ
การยอมรับ เปนตน ซึ่งในที่นี้สวนหนึ่งก็เกิดจากความตองการหลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือความไม
แนนอนตางๆ น่ันเอง นอกจากนี้ยังสงผลไปถึงความผูกพันตอองคการดวย โดยอาจจะมีผลในดาน
ของการคงอยูกับองคการ เชน เม่ือครูกังวลวาจะตองออกจากงาน ก็จะเกิดแรงจูงใจดานความมั่นคง
ในอาชีพ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ และนํามาซึ่งพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของโรงเรียนในที่สุด เหลานี้เปนตน แตจากผลการวิจัยครั้งน้ี พบวาความสัมพันธใน
ลักษณะดังกลาวมีคาไมมากเทาที่ควร ที่เปนเชนนี้ เน่ืองจากงานราชการเปนงานที่มีความมั่นคงทาง
อาชีพคอนขางสูง ครูจึงไมตองกังวลวาตองออกจากงานหรือกังวลเกี่ยวกับความมั่นคงทางอาชีพ
เทาที่ควร ดังนั้นจากที่กลาวมาแสดงใหเห็นวาหากสังคมภายในโรงเรียนมีการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนสูง ครูก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานสูง และเม่ือมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ก็สงผลใหครูรูสึก
ผูกพันตอโรงเรียนสูงดวย และจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาสูงตามดวย
เชนกัน  

ผลการตรวจสอบตัวแปรการมองการณไกลแสดงใหเห็นวา การมองการณไกลของครูสงผล
ตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูโดยผานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคการ ที่เปนเชนนี้ 
เพราะในสังคมไทยนั้นใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต โดยจะสนับสนุนใหสมาชิกยึดม่ันใน
เปาหมาย มีความเพียรพยายาม อดทนแมผลที่ไดจะชาหรือตองใชเวลานาน รูจักประหยัดและเก็บ
ออมเพ่ือวันขางหนา ทําใหมีเงินออมสําหรับการลงทุนมาก ครูเองก็เชนกัน ยอมตองคํานึงถึงอนาคต 
ใหความสําคัญกับการทํางาน การใชจาย และการเก็บออมเพ่ือวันขางหนาอยูในระดับหน่ึง เม่ือเปน
เชนนี้ ยอมจูงใจใหครูตั้งใจทํางาน รูสึกผูกพันกับโรงเรียนโดยเฉพาะดานการคงอยูกับองคการ 
เพราะถาหากตองออกจากงานก็จะขาดรายได อนาคตก็อาจลําบากได ในที่สุดสิ่งดังกลาวก็จะหลอหลอม
ใหครูแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาไดเอง แตจากผลการวิจัยพบวา
ความสัมพันธในลักษณะดังกลาวมีคาไมมากเทาที่ควร ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ
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ฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991ข.  Online) ที่ไดชี้ใหเห็นวา มิติดานการมองการณไกลนั้น ประเทศไทย
มีคา LTO (Long-Term Orientation) อยูที่ระดับประมาณ 57 ซ่ึงถือวาปานกลาง น่ันแสดงใหเห็นวา 
สังคมไทยใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต พอๆ กับปจจุบัน โดยสมาชิกจะยึดมั่นในเปาหมาย 
มีความเพียรพยายาม อดทน และรูจักประหยัดเก็บออมเพ่ือวันขางหนาในระดับหน่ึง ขณะเดียวกันก็
จะยึดม่ันในประเพณี และหวงเรื่องรักษาภาพลักษณ ทั้งดานหนาตาและสถานะทางสังคมในอีก
ระดับหน่ึงดวยเชนกัน ซ่ึงถาเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย LTO ของกลุมประเทศอาเซียนแลว จะพบวา
ต่ํากวามาก โดยคาเฉลี่ย LTO ของกลุมประเทศอาเซียน อยูที่ระดับประมาณ 85 ซ่ึงถือวาสูงมาก 
น่ันแสดงใหเห็นวาคนไทยนั้นคํานึงถึงอนาคต แตไมอาจละเลยความสุขสนุกในปจจุบันได ดังนั้นจึง
สะทอนออกมาในลักษณะการใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต พอๆ กับปจจุบัน ดังนั้นจากที่
กลาวมาแสดงใหเห็นวาหากครูมีการมองการณไกลสูง ก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานสูง และเม่ือมี
แรงจูงใจในการทํางานสูง ก็สงผลใหครูรูสึกผูกพันตอโรงเรียนสูงดวย สงผลใหครูแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาสูงตามดวยเชนกัน 

ในดานของเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของซ่ึงสนับสนุนผลการวิจัยเพ่ือตรวจสอบ
สมมติฐานขอที่ 3.5-3.6 น้ัน สวนมากจะเปนการศึกษาวิจัยในภาพรวมของวัฒนธรรมองคการ แตก็
ยังสมารถอางอิงถึงกันได เพราะทั้งความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
และการมองการณไกล ตางก็เปนแตละมิติของวัฒนธรรม โดยเฮลริเจล สโลคัม และวูดแมน 
(Hellriegel, D.; Slocum, J.W.; & Woodman, R.W.  2001: 528-529) ไดกลาวถึงความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงานวา วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบที่สําคัญตอผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทในระยะยาว และอาจเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญในการตัดสินความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวของบริษัทในทศวรรษหนาได รวมถึงหากแมมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมก็สามารถ
ยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงได ถาผูบริหารเขาใจที่จะสนับสนุนวัฒนธรรม สอดคลองกับที่กัมพล 
พันธเกษมสุข (2548: บทคัดยอ) ศึกษาวัฒนธรรมองคการและการจูงใจ ที่มีผลตอความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE พบวา ปจจัยทางดานวัฒนธรรมองคการ 
และปจจัยทางดานการจูงใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ซ่ึงแนนอนวาเม่ือพนักงานมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน ก็ยอมนํามาซ่ึงความผูกพันตอองคการ
และการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกมาดวยในที่สุด นอกจากนี้จากการศึกษา
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ความจงรักภักดีตอองคการ และบรรยากาศในองคการ ที่มีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
ของหทัยรัตน ตันสุวรรณ (2550: บทคัดยอ) พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรม
องคการอยูในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองคการสามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานในทิศทางเดียวกัน 
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4. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจุน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.777 แสดงดังภาพประกอบ 20 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 20  ผลการตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 3.4 
 
ผลการตรวจสอบแสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนสูง ที่เปนเชนนี้เพราะ กิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน
ของบุคคล จะทําใหบุคคลไดรับประโยชนรวมทั้งรูสึกมีคุณคา ในดานการผลิตคนงานจะไดรับคาจาง 
ทําใหสามารถนําไปซื้ออาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย รวมทั้งสิ่งอ่ืนๆ ที่จําเปน ทําใหเกิดความ
สะดวกสบายในชีวิต ในดานความตองการทางดานสังคม บุคคลก็ไดจากสถานที่ทํางาน จากการได
พบปะปฏิสัมพันธกัน ไดแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้การทํางานอาจนํามาซึ่ง
โอกาสตางๆ สําหรับแตละบุคคล ไมวาจะเปนโอกาสในดานการเรียนรู การพัฒนาตนเอง ความปลอดภัย 
รวมทั้งความร่ํารวย ความมีชื่อเสียง ความสุข ความหมายในชีวิต และการมีเพ่ือน ซ่ึงสิ่งตางๆ 
ดังกลาวนี้เองที่กระตุนใหบุคคลทํางานอยางมีเปาหมาย ดังจะเห็นไดจากพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคล ที่บางคนขยันทํางาน บางคนเฉื่อยชา มาทํางานสาย หรือขาดงาน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้สวน
หน่ึงเปนผลมาจาก “แรงจูงใจ” (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547:  116-118) น่ันเอง โดยคนที่ขยัน
มุงม่ันทํางาน ก็แสดงวามีแรงจูงใจในการทํางานสูง สอดคลองกับสเตียร และพอรตเตอร (Steers; & 
Porter.  1983) ที่กลาววาแรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลกระตุนเราใหพนักงานเกิดพฤติกรรมอยางมี
เปาหมาย และธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมการทํางาน เปนเสมือนแรงขับที่จะทําใหผูปฏิบัติงานแสดง
พฤติกรรมการทํางานในทางที่เหมาะสมและเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว  
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ดังนั้น จะเห็นวาเมื่อแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
และพฤติกรรมการทํางานของบุคคลก็เปนไปเพื่อเปาหมายคือประโยชนและคุณคาตางๆ อันเปนผล
จากการทํางาน ฉะนั้นแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจยอมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุนสูง เพราะตางก็เปนแรงจูงใจที่เกิดจากฐานเดียวกันคือเพ่ือเปาหมายดาน
ประโยชนและคุณคารวมทั้งโอกาสตางๆ อันเปนผลจากการทํางาน ซ่ึงไมวาจะพิจารณาในแงมุมใด 
ก็ลวนเกี่ยวของมีผลถึงกันไปหมด และจากเหตุผลทั้งหมดดังกลาวขางตนนี้เอง ที่แสดงใหเห็นวา
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนสูง 
เพราะตางก็วาดวยเร่ืองของประโยชนและคุณคารวมทั้งโอกาสตางๆ ที่ไดรับจากการทํางาน
เหมือนกันนั่นเอง  

 

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้สะทอนใหเห็นวา ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และการมองการณไกล ลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครู ดังน้ันผูวิจัยคิดวาผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยจะเปนประโยชนทั้งตอตัวบุคคลและตอองคการ 
โดยเฉพาะบุคคลและองคการที่เกี่ยวของกับการศึกษา โดยสามารถนําขอคนพบหรือขอมูลตางๆ 
ที่ไดจากการวิจัยไปประยุกตใชหรือเปนแนวทางในการสงเสริมใหเกิดการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงจะสงผลตอการเพิ่มศักยภาพของตัวบุคคลและองคการ รายละเอียดดังน้ี 

1. ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารสถานศึกษาและผูมีสวนเกี่ยวของ 
   เน่ืองจากการศึกษาวิจัยครั้งน้ีพบวา ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และการมองการณไกล ลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครู โดยเฉพาะความผูกพันตอองคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครูมาก ดังน้ันผูบริหารตลอดจนผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายจึงไมควรละเลยปจจัยดังกลาว แตควร
ศึกษาถึงรายละเอียดเชิงลึกเกี่ยวกับปจจัยน้ันๆ ไมวาจะเปนเรื่อง ความหมาย แนวคิด ปจจัย ผลของ
พฤติกรรม หรือแมกระทั่งงานวิจัยที่เกี่ยวของ ตลอดจนเรื่องอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับปจจัยตางๆ ที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ รวมถึงศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการเองดวย ทั้งนี้เพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมดังกลาวกับ
บุคคลกรในองคการอยางถูกตองเหมาะสมและเกิดประโยชนอยางแทจริง โดยเฉพาะอยางยิ่งความ
ผูกพันตอองคการซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูอยางมาก ถาหาก
ครูมีความรูสึกผูกพันกับโรงเรียนมาก ก็แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีออกมาเมื่ออยูในโรงเรียน
ดังนั้นผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของควรหาแนวทางในการสงเสริมใหครูรูสึกผูกพันกับโรงเรียน 
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เชน หาสิ่งจูงใจครูใหครูรูสึกถึงคุณคาและประโยชนที่ไดรับจากโรงเรียน เพราะจากผลการวิจัย
ก็แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจในการทํางานนั้นมีผลตอความผูกพันตอองคการและการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดวย ซึ่งการจะสงเสริมใหครูมีแรงจูงใจในการทํางานก็ตองหาสิ่งจูงใจที่เหมาะสมมาใช
ในการจูงใจครู หากทําเชนนั้นไดก็จะทําใหครูมีทั้งแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอโรงเรียน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียน ซ่ึงจะเปนประโยชนตอทั้งตัวครูเอง โรงเรียน รวมถึง
นักเรียนดวย  

2. ขอเสนอแนะสําหรับครู 
    ดังที่ไดกลาวไปแลววา ผลจากการศึกษาวิจัยพบวาแรงจูงใจในการทํางานนั้นมีผลตอ

ความผูกพันตอองคการและการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงผลจากพฤติกรรมทั้งสองดังกลาวก็จะ
เปนประโยชนตอตัวครูเอง ดังน้ันครูควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดขึ้นอยูตลอด แมวาอาจจะ
ไมมีสิ่งจูงใจจากผูบริหารหรือโรงเรียนมาเปนสิ่งกระตุนเราก็ตาม โดยครูสามารถสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานไดดวยตัวเอง อีกทั้งยังมองหาสิ่งกระตุนเราใหเกิดแรงจูงใจไดโดยทั่วไป เชน การคํานึงถึง
เปาหมายในชีวิต การคํานึงถึงโอกาสการพัฒนาและความกาวหนาในอนาคต หรือจะเปนความรูสึก
ที่ดีเม่ือมองเห็นการพัฒนาและความกาวหนาของลูกศิษย เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ครูสามารถใชเปน
สิ่งจูงใจในการทํางานได แลวประโยชนก็จะบังเกิดกับตัวครูและบุคคลรอบขางเอง 

3. ขอเสนอแนะสําหรับบุคคลและองคการทั่วไป 
    การศึกษาวิจัยครั้งน้ี แมจะศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนครู แตผลจากการศึกษาวิจัย

ก็สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพและเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางานสําหรับ
บุคคลและองคการทั่วไปได เพราะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหรือปจจัยตางๆ ที่สงผล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น ลวนมีผลในดานการสนับสนุนความกาวหนาของ
องคการ ซ่ึงจะเปนประโยชนทั้งในระดับบุคคลและองคการ ดังนั้นบุคคลและองคการทั่วไปสามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนและพัฒนางานใหเกิดประโยชนทั้งในระยะสั้นและระยะยาวได  

  
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
1. เน่ืองจากความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล 

คือแตละมิติทางวัฒนธรรมที่สงผลทางออมตอการแสดงพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล ดังน้ันใน
การศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาวามิติทางวัฒนธรรมดังกลาวสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการหรือไมอยางไร 

2. การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษากับครูในโรงเรียนรัฐบาล การศึกษาวิจัยครั้งตอไป
ควรมีการศึกษากับครูในโรงเรียนเอกชน หรือศึกษาในลักษณะเปรียบเทียบระหวางครูในโรงเรียน
รัฐบาลกับโรงเรียนเอกชน เน่ืองจากโรงเรียนรัฐบาลกับโรงเรียนเอกชนมีความแตกตางกัน ไมวาจะเปน
ดานการบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน บรรยากาศภายในชั้นเรียนหรือโรงเรียน หรือดานอ่ืนๆ 
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จึงเปนเรื่องนาสนใจวา ภายใตบริบทที่แตกตางกันน้ันจะมีผลทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของครูระหวางครูในโรงเรียนรัฐบาลกับครูในโรงเรียนเอกชนแตกตางกันหรือไมอยางไร  

3. การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษากับประชากรครู การศึกษาวิจัยครั้งตอไปอาจศึกษา
กับประชากรอื่นๆ เชน ขาราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ หรือพนักงานอื่นๆ ทั่วไป เน่ืองจากวาตัวแปร
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น เปนตัวแปรที่มีความเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลและ
องคการ ดังน้ันจึงไมจําเพาะวาตองศึกษากับประชากรครูเทานั้น ผูวิจัยอาจเลือกศึกษากับประชากร
กลุมอ่ืนๆ ที่นาสนใจได 
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คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
ตาราง 16  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

คา IOC 

ขอที่ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ความผูกพันตอ
องคการ 

มิติทางวัฒนธรรม แรงจูงใจในการ
ทํางาน 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 

1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.6 
1.0 
1.0 
0.6 
0.6 

1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 

1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 

1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
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ตาราง 16  (ตอ) 
 

คา IOC 

ขอที่ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ความผูกพันตอ
องคการ 

มิติทางวัฒนธรรม แรงจูงใจในการ
ทํางาน 

24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 

1.0 
1.0 
0.8 
1.0 

 

  1.0 
0.8 
0.6 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
0.6 
0.6 
0.6 
1.0 

 
หมายเหตุ: แบบสอบถามทัง้ 4 ฉบบั มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาทุกขอ พิจารณาจากคา IOC ≥  0.6 
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คาอํานาจจําแนกของเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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คาอํานาจจําแนกของเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
 
ตาราง 17  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
 

คาอํานาจจําแนกรายขอ (r) 

ขอที่ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ความผูกพันตอ
องคการ 

มิติทางวัฒนธรรม แรงจูงใจในการ
ทํางาน 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 

.618 

.638 

.648 

.552 

.615 

.424 

.563 

.618 

.561 

.664 

.514 

.511 

.639 

.628 

.676 

.504 

.559 

.586 

.404 

.527 

.539 

.535 

.385 

.461 

.304 

.560 

.609 

.639 

.476 

.450 

.528 

.735 

.627 

.622 

.658 

.564 

.612 

.410 

.680 

.598 
 

.615 

.616 

.751 

.733 

.650 

.544 

.585 

.640 

.616 

.536 

.492 

.658 

.679 

.675 

.501 

.522 
 

.679 

.657 

.639 

.759 

.794 

.736 

.720 

.798 

.724 

.474 

.686 

.687 

.625 

.773 

.709 

.651 

.618 

.704 

.648 

.756 

.791 

.666 

.719 
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ตาราง 17  (ตอ) 
 

คาอํานาจจําแนกรายขอ (r) 

ขอที่ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ความผูกพันตอ
องคการ 

มิติทางวัฒนธรรม แรงจูงใจในการ
ทํางาน 

24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 

.596 

.625 

.730 

.603 

  .860 
.885 
.846 
.705 
.758 
.723 
.567 
.701 
.705 
.575 
.846 
.846 
.615 
.615 
.726 
.801 
.617 
.548 
.564 
.657 
.629 

 
หมายเหตุ: แบบสอบถามทั้ง 4 ฉบับ มีคาอํานาจจําแนก (r) ผานเกณฑกําหนดทุกขอ 

พิจารณาจากคา r ≥  0.2 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการปฏิบัตงิานในโรงเรยีน 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามการปฏิบัติงานในโรงเรียนฉบบัน้ี แบงออกเปน 5 ตอน ไดแก ขอมูลสวนตัว  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความผูกพันตอองคการ มิติทางวัฒนธรรม และแรงจูงใจ
ในการทํางาน  ใหทานตอบเกี่ยวกับขอมูลสวนตัว และเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ
ความรูสึกของทานมากที่สุด 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนตัว   

1. เพศ            ชาย    หญิง 
 

2. สถานภาพ           โสด    สมรส   หมาย 
 

3. อายุ   ………………………………. ป 
 

4. ระดับการศกึษา           ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
             สูงกวาปริญญาโท 
 

5. ประสบการณการประกอบวิชาชีพคร ู………………………………. ป 
 

6. ประสบการณการปฏิบัติงานที่โรงเรียนนี้…………………………… ป 
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ตอนที่ 2  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ   
                                       

ขอ ขอความ จร
ิง 

คอ
นข

าง
จร

ิง 

ไม
แน

ใจ
 

คอ
นข

าง
ไม

จร
ิง 

ไม
จร

ิง 

1 
ขาพเจาเต็มใจปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนอยาง
เต็มที่ 

     

2 
ขาพเจาสนองและสนับสนุนนโยบายของโรงเรียนอยาง
เต็มความสามารถ 

     

3 
ขาพเจาชวยดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชและวัสดุ
อุปกรณตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี 

     

4 
ขาพเจารับผิดชอบทํางานเสร็จและสงงานตาม
กําหนดเวลา 

     

5 
ขาพเจาเต็มใจปฏิบัติงานเกนิเวลา เพื่อประโยชนของ
นักเรียนและโรงเรียน 

     

6 ขาพเจาไมใชเวลาทํางานไปกับการทํางานสวนตัว      

7 
ขาพเจามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน 
อยางเต็มที่ 

     

8 
ขาพเจาเขารวมประชุมและเสนอความคิดเห็นตางๆ ที่
เปนประโยชนตอโรงเรียน 

     

9 
ขาพเจารักษาความลับของโรงเรียน และไมพาดพิงหรือ
กลาวถึงโรงเรียนในทางเสียหาย 

     

10 
ขาพเจาคิดหาวิธีการตางๆ เพื่อสนับสนุนการพัฒนา
ของโรงเรียน 

     

11 ขาพเจาคิดหาขอบกพรองของโรงเรียนและวิธีการแกไข      

12 
ขาพเจาชวยเปนหูเปนตาดูแลความเรียบรอยภายใน
โรงเรียนอยางสม่ําเสมอ เชน ปดน้ํา ปดไฟ เปนตน 

     

13 
ขาพเจาใหความชวยเหลือเพือ่นครูในเรื่องตางๆ ดวย
ความเต็มใจ 

     

14 
ขาพเจาใหคําปรึกษาและแนะนําเทคนิคการสอนแก
เพื่อนครู 

     

15 
ขาพเจาพูดใหกําลังใจเพื่อนครูในการปฏิบัติงานดวย
ความจริงใจ 
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ขอ ขอความ จร
ิง 

คอ
นข

าง
จร

ิง 

ไม
แน

ใจ
 

คอ
นข

าง
ไม

จร
ิง 

ไม
จร

ิง 

16 
ขาพเจาพยายามปองกันและชวยแกปญหาที่เกิดขึ้น
ระหวางบุคคลในโรงเรียน 

     

17 
เมื่อตองเผชิญกับสภาวการณที่กดดัน หรอืไมเปนดังใจ
ในการปฏิบัติงานขาพเจาจะพยายามอดทนอยางที่สุด 

     

18 
ขาพเจามองวาปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน จะ
ชวยเพิ่มทักษะความสามารถใหกับขาพเจา 

     

19 
ปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจา
รูสึกไมอยากทํางาน 

     

20 
ขาพเจารับฟงความคิดเห็นของผูอื่น แมวาบางความคิด
เห็นจะขัดแยงกับขาพเจาก็ตาม 

     

21 
เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานขึ้น ขาพเจาจะ
ไมกลาวโทษผูใดแตจะเรงแกไขโดยเร็ว 

     

22 
ขาพเจาเสียสละความสนใจหรือความชอบสวนตัว 
เพื่อใหเกิดผลดีกับงานได 

     

23 
ขาพเจาจะพูดบนหรือแสดงอาการตางๆ อยางเปดเผย 
เมื่อรูสึกวาภาระงานที่ไดรับมีมากเกินไป 

     

24 
ขาพเจาอานหนังสือหรือคนควาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อ
นํามาใชในการทํางาน 

     

25 
ขาพเจาพยายามหาโอกาสเขารับการอบรมเรื่องตางๆ 
เพื่อนํามาใชในการพัฒนาตนเอง 

     

26 
ขาพเจาคิดหาเทคนิควิธีการสอนที่หลากหลายเพื่อ
นํามาใชจัดการเรียนการสอนใหบรรลุวัตถุประสงค 

     

27 
ขาพเจาใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การ
ออกแบบนวัตกรรมที่เปนประโยชน การคิดแกไขปญหา
อุปสรรคตางๆ เกี่ยวกับงาน เปนตน 
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ตอนที่ 3  ความผูกพันตอองคการ   
 

ขอ ขอความ จร
ิง 

คอ
นข

าง
จร

ิง 

ไม
แน

ใจ
 

คอ
นข

าง
ไม

จร
ิง 

ไม
จร

ิง 

1 
ขาพเจาจะรูสึกมีความสุข หากไดทํางานที่นี่ไปจนกวา
จะเกษียณอายุการทํางาน 

     

2 
ขาพเจารูสึกยินดียินรายกับขาวดีหรือขาวรายของ
โรงเรียน 

     

3 
ขาพเจารูสึกวาปญหาของโรงเรียนก็คือปญหาของ
ขาพเจาดวย 

     

4 ขาพเจารูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน      

5 
โรงเรียนเปนสถานที่ที่มีความหมายและความสําคัญ
สําหรับขาพเจา 

     

6 ขาพเจามักพูดเลาเรื่องดีของโรงเรียนใหบุคคลทั่วไปฟง      
7 การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับขาพเจา      

8 
การลาออกขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิต
ของขาพเจามาก 

     

9 
แมวาตองการเปลี่ยนงาน แตขาพเจาก็ไมคิดลาออก
จากที่นี่ในขณะนี้ 

     

10 
การลาออกจากที่นี่เปนทางเลือกที่ไมกอประโยชนใดๆ 
ตอขาพเจา 

     

11 
การไดทุมเทอยางมากใหกับโรงเรียน ทําใหขาพเจาไม
คิดจะยายไปจากที่นี่ 

     

12 การลาออกจากที่นี่เปนทางเลือกที่จะไมเกิดขึ้นกับขาพเจา      
13 ขาพเจารูสึกวาโรงเรียนมีบุญคุณตอขาพเจา      
14 ขาพเจาคิดวาควรตองมีความจงรักภักดีตอโรงเรียน      

15 ขาพเจายึดถือวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการใด ก็
ตองมีความผูกพันตอองคการนั้น 

     

16 แมวาการลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้จะใหประโยชน
แกขาพเจา แตขาพเจารูสึกวาไมสมควรทํา 

     

17 ขาพเจาจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้      
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ตอนที่ 4  มิติทางวัฒนธรรม 
  

ขอ ขอความ จร
ิง 

คอ
นข

าง
จร

ิง 

ไม
แน

ใจ
 

คอ
นข

าง
ไม

จร
ิง 

ไม
จร

ิง 

1 
บุคคลที่มีตําแหนงสูง โดยมากแลวควรตัดสินใจโดยไม
ตองปรึกษาบุคคลที่มีตําแหนงตํ่ากวา 

     

2 
บุคคลที่มีตําแหนงสูงไมควรที่จะถามความเห็นของผูที่
มีตําแหนงตํ่ากวาบอยจนเกินไปนัก 

     

3 
บุคคลที่มีตําแหนงสูงควรหลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ
ทางสังคมกับบุคคลที่มีตําแหนงตํ่ากวา 

     

4 
บุคคลที่มีตําแหนงตํ่าไมควรโตแยงการตัดสินใจของ
บุคคลที่มีตําแหนงสูงกวา 

     

5 
บุคคลที่มีตําแหนงสูงไมควรมอบหมายงานสําคัญใหกับ
บุคคลที่มีตําแหนงตํ่ากวารับผิดชอบ 

     

6 
 

การใหคําแนะนําพรอมรายละเอียดเปนสิ่งสําคัญ เพราะ
ขาพเจาจะไดรูตลอดเวลาวาถูกคาดหวังใหทําอะไร 

     

7 
การทําตามคําสั่งและขั้นตอนอยางเครงครัดเปนสิ่ง
สําคัญ 

     

8 
กฎและขอบังคับเปนสิ่งสําคัญ เพราะเปนสิ่งที่บอกให
ขาพเจารูวาถูกคาดหวังใหทําอะไรบาง 

     

9 ขั้นตอนการทํางานที่เปนมาตรฐานเปนสิ่งที่มีประโยชน      
10 คําแนะนําตางๆ สําหรับการทํางานเปนสิ่งสําคัญ      
11 ขาพเจาควรระมัดระวังในการบริหารจัดการดานการเงิน      
12 ขาพเจาควรมีความมุงมั่นพยายามไมทอถอย      

13 
ขาพเจาควรสรางความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ
ใหกับตนเอง 

     

14 ขาพเจาควรมีการวางแผนในระยะยาว      

15 
ขาพเจาควรละทิ้งความสนุกในวันนี้เพื่อความสําเร็จใน
อนาคต 

     

16 
ขาพเจาควรทํางานอยางหนักเพื่อความสําเร็จใน
อนาคต 
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ตอนที่ 5  แรงจูงใจในการทํางาน   
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน มีจํานวน 44 ขอ โดยแตละขอมีเงื่อนไขการตอบ 2 เงื่อนไข ดังนี้  
เงื่อนไขที่ 1 เกิดขึ้นกับทาน (มากที่สุด                      ไมเกิด) 

 เงื่อนไขที่ 2 ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน (มากที่สุด                     ไมเกิด) 
ใหทานตอบโดยเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับสภาพจริงและความรูสึกของทานมากที่สุด โดยตอบหนึ่งขอสองเงื่อนไข   

    
ตัวอยาง 
 

เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ เงื่อนไข/สภาพการณ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
0. การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง           
00. การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง           
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เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ 

 
เงื่อนไข/สภาพการณ 

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

1 
 

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง           
 

2 
 

การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง           
 

3 
 

การคิดหาทางปองกันปญหาในการปฏิบตัิงานไมใหเกดิขึ้น           
 

4 
 

การไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงาน           
 

5 
 

การไดรับการยกยองชมเชยเรื่องการปฏิบัติงาน           
 

6 
 

การไดรับกําลงัใจในการปฏบิัติงานจากบคุคลรอบขาง           
 

7 
 

งานที่ทํามีความนาสนใจและทาทาย           
 

8 
 

งานที่ทําเปนงานที่ไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค           
 

9 
 

งานที่ทําเปนงานที่มีการเรียนรูอยูตลอด ไมหยุดนิ่ง           
 

10 
 

การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ อยูเสมอ           
 

11 
 

การมีอิสระที่จะคิดและตัดสนิใจในการปฏบิัติงานไดอยางเต็มที ่           
 

12 
 

ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม           
 

13 
 

การแบงภาระงานมีความยุติธรรม           
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เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ 

 
เงื่อนไข/สภาพการณ 

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

14 
 

การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน           
 

15 
 

การคํานึงถึงโอกาสความกาวหนาในอนาคต           
 

16 
 

การไดรับการประเมินเพื่อเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสมและเปนธรรม           
 

17 
 

การไดทํางานที่สงเสริมใหไดพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะ           
 

18 
 

การมีโอกาสไดเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา หรือศึกษาดูงาน           
 

19 
 

การไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอเพื่อพัฒนาศักยภาพตนเอง           
 

20 

 

โรงเรียนมีการกําหนดนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 

          

 

21 
 

โรงเรียนมีการจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ           
 

22 
 

การติดตอสื่อสารระหวางกนัในการทํางานมีความชัดเจน           
 

23 
 

โรงเรียนมีการกําหนดกฎระเบียบไวอยางชดัเจน           
 

24 
 

ผูบริหารโรงเรียนสามารถนําพาโรงเรียนไปสูความสําเรจ็ได           
 

25 
 

ผูบริหารโรงเรียนดูแลเอาใจใส ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน           
 

26 

 

ผูบริหารโรงเรียนมีความชัดเจนและยุตธิรรมในการมอบหมายหนาที่การ
ปฏิบัติงาน       
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เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ 

 
เงื่อนไข/สภาพการณ 

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

 

27 สภาพแวดลอมทางกายภาพในโรงเรียน เชน หองทํางาน แสง เสียง  
อากาศ ฯลฯ เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

          

 

28 

 

โรงเรียนมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชสําหรับการปฏิบัติงานเหมาะสมและ
เพียงพอ       

          

 

29 
 

การรูสึกปลอดภัยในขณะปฏิบัติงานภายในโรงเรียน           
 

30 
 

สัดสวนระหวางปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรมีความเหมาะสมกัน           
 

31 
 

การไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมเปนธรรม           
 

32 
 

การไดรับสวัสดิการตรงตามความตองการ           
 

33 
 

รายไดจากการทํางานเพยีงพอสําหรบัการใชจายตางๆ           
 

34 
 

อาชีพที่ทําเปนอาชีพที่ไดรับการยอมรับทางสังคม           
 

35 
 

อาชีพที่ทําเปนอาชีพที่มีเกียรติและศักดิศ์ร ี           
 

36 
 

อาชีพที่ทําทําใหชีวติมีความมั่นคง           
 

37 
 

การไมตองกังวลวาจะถูกไลออกจากงาน           
 

38 
 

การมีปฏิสัมพันธอันดีกับเพื่อนครู           
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เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ 

 
เงื่อนไข/สภาพการณ 

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

39 
 

การไดทํางานรวมกับเพื่อนครู ปรึกษา และชวยเหลือกนั           
 

40 

 

การไดทํากิจกรรมรวมกับเพื่อนครู เชน การแขงขันกีฬา การทองเที่ยว
ประจําป 

          

 

41 
 

การตองเลิกงานชากวาปกติ และ/หรือนํางานที่โรงเรียนมาทําตอที่บาน           
 

42 
 

ภารงานทีต่องรับผิดชอบ ทําใหไมคอยมีเวลาพักผอนและออกกําลังกาย           
 

43 
 

การทํางานไมมีผลกระทบกบัเวลาสวนตวั           
 

44 
 

การทํางานไมเปนปญหาอุปสรรคตอชวีิตความเปนอยูสวนตวั           

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะหขอมูลเบือ้งตนเก่ียวกบัลักษณะพืน้ฐานของขอมูล 
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ตาราง 18  การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูล 
 

Variable Mean St. Dev. T-Value Skewness Kurtosis Minimum Freq. Maximum Freq. 

CON 28.281 2.239 308.684 -0.633 -0.565 20.915 2 30.400 273 
CIV 27.375 2.625 254.836 -0.318 -0.578 19.147 2 30.708 162 
HEL 18.067 2.145 205.834 -0.410 -0.631 12.034 6 20.530 200 
SPO 27.581 3.457 194.960 -0.033 -0.158 17.079 2 34.856 28 
SEL 17.925 2.097 208.822 -0.419 -0.622 11.229 2 20.295 206 
AC 25.869 3.244 194.849 -0.204 -0.488 15.177 1 30.601 114 
CC 24.206 4.978 118.817 -0.197 -0.488 8.877 2 31.550 110 
NC 21.156 3.496 147.876 -0.314 -0.581 9.478 1 25.597 161 
ACH 45.888 13.867 80.852 -0.051 -0.196 3.867 2 73.859 34 
REC 45.497 15.719 70.720 -0.078 -0.248 -5.519 1 74.890 48 
WOR 43.089 14.839 70.949 -0.050 -0.186 -5.011 1 73.066 34 
RES 50.516 17.930 68.841 -0.012 -0.097 0.283 4 93.944 12 
ADV 37.157 15.425 58.858 -0.027 -0.156 -4.108 6 71.044 22 
GRO 41.335 14.101 71.625 -0.042 -0.147 -4.370 1 71.410 26 
POA 51.260 18.805 66.604 -0.019 -0.097 -5.601 2 95.785 14 
SUT 41.449 17.721 57.149 -0.090 -0.301 -8.672 4 73.276 57 
WOC 50.709 18.843 65.753 -0.020 -0.089 -10.087 1 95.282 14 
SAL 36.384 14.427 61.620 -0.029 -0.127 -5.499 3 68.625 20 
STA 33.936 12.469 66.498 -0.281 -0.543 -7.624 1 50.399 148 
JOS 33.045 12.313 65.574 -0.264 -0.535 -7.788 1 49.689 139 
INR 46.993 16.132 71.178 -0.117 -0.340 -5.600 1 74.394 70 
FPL 51.007 18.061 69.002 -0.013 -0.077 -7.275 1 94.771 12 
PDI 11.987 4.568 64.121 0.065 -0.257 3.215 43 24.248 6 
UAI 20.519 2.629 190.711 -0.087 -0.259 11.929 1 25.257 57 
LTO 25.637 3.268 191.690 -0.199 -0.475 15.533 2 30.411 114 
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ตาราง 19  คาความเบ-ความโดง และผลการทดสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของตัวแปร 
 

Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis 
Variable 

Z-Score P-Value Z-Score P-Value Chi-Square P-Value 

CON 
CIV 
HEL 
SPO 

   SEL    
AC 
CC 
NC 
ACH 
REC 
WOR 
RES 
ADV 
GRO 
POA 
SUT 
WOC 
SAL 
STA 
JOS 
INR 
FPL 
PDI 
UAI 
LTO 

-5.885 

-3.133 

-3.976 

-0.332 

-4.060 

-2.038 

-1.966 

-3.091 

-0.517 

-0.785 

-0.508 

-0.119 

-0.273 

-0.425 

-0.187 

-0.907 

-0.203 

-0.297 

-2.776 

-2.617 

-1.171 

-0.132 

0.652 

-0.875 

-1.983 

0.000 

0.002 

0.000 

0.740 

0.000 

0.042 

0.049 

0.002 

0.605 

0.432 

0.611 

0.905 

0.785 

0.671 

0.852 

0.365 

0.839 

0.766 

0.006 

0.009 

0.242 

0.895 

0.514 

0.381 

0.047 

-3.932 

-4.063 

-4.636 

-0.773 

-4.538 

-3.187 

-3.187 

-4.091 

-1.006 

-1.338 

-0.945 

-0.419 

-0.761 

-0.709 

-0.424 

-1.702 

-0.376 

-0.593 

-3.708 

-3.630 

-1.979 

-0.313 

-1.396 

-1.415 

-3.074 

0.000 

0.000 

0.000 

0.440 

0.000 

0.001 

0.001 

0.000 

0.314 

0.181 

0.345 

0.675 

0.447 

0.479 

0.672 

0.089 

0.707 

0.553 

0.000 

0.000 

0.048 

0.754 

0.163 

0.157 

0.002 

50.086 

26.319 

37.301 

0.707 

37.074 

14.314 

14.024 

26.287 

1.280 

2.407 

1.152 

0.190 

0.653 

0.683 

0.214 

3.718 

0.182 

0.440 

21.452 

20.023 

5.287 

0.115 

2.375 

2.767 

13.381 

0.000 

0.000 

0.000 

0.702 

0.000 

0.001 

0.001 

0.000 

0.527 

0.300 

0.562 

0.909 

0.721 

0.711 

0.898 

0.156 

0.913 

0.802 

0.000 

0.000 

0.071 

0.944 

0.305 

0.251 

0.001 
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ตาราง 20  คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได 
 

ตัวแปรสังเกต K 
 
 

SD SE X  CV 
แปล

ความหมาย 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (CON) 6 28.28 2.24 0.09 7.92 สูง 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ (CIV) 6 27.38 2.62 0.11 9.59 สูง 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (HEL)  4 18.07 2.14 0.09 11.87 สูง 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) 7 27.58 3.46 0.14 12.53 คอนขางสูง 

พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) 4 17.92 2.10 0.09 11.70 สูง 

ความผูกพันดานจิตใจ (AC)  6 25.87 3.24 0.13 12.54 คอนขางสูง 

ความผูกพนัดานการคงอยูกบัองคการ (CC) 6 24.21 4.98 0.20 20.56 คอนขางสูง 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) 5 21.16 3.50 0.14 16.52 คอนขางสูง 

ความสําเร็จในงาน (ACH) 3 45.89 13.87 0.57 30.22 ปานกลาง 

การไดรับการยอมรับนับถือ (REC) 3 45.50 15.72 0.64 34.55 ปานกลาง 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ (WOR) 3 43.09 14.84 0.61 34.44 ปานกลาง 

ความรับผิดชอบ (RES) 4 50.52 17.93 0.73 35.49 ปานกลาง 

โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (ADV) 3 37.16 15.43 0.63 41.51 ปานกลาง 

โอกาสเติบโตพัฒนา (GRO) 3 41.34 14.10 0.58 34.11 ปานกลาง 

นโยบายและการบริหาร (POA) 4 51.26 18.80 0.77 36.68 ปานกลาง 

วิธีการบังคับบัญชา (SUT) 3 41.45 17.72 0.73 42.75 ปานกลาง 

สภาพการทํางาน (WOC) 4 50.71 18.84 0.77 37.16 ปานกลาง 

คาตอบแทนและสวัสดิการ (SAL) 3 36.38 14.43 0.59 39.65 ปานกลาง 

สถานะทางอาชีพ (STA) 2 33.94 12.47 0.51 36.74 สูง 

ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) 2 33.05 12.31 0.50 37.26 สูง 

ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) 3 46.99 16.13 0.66 34.33 สูง 

ชีวติความเปนอยูสวนตวั (FPL) 4 51.01 18.06 0.74 35.41 ปานกลาง 

ความเหลื่อมล้าํของอํานาจ (PDI) 5 11.99 4.57 0.19 38.11 คอนขางต่ํา 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) 5 20.52 2.63 0.11 12.81 คอนขางสูง 

การมองการณไกล (LTO) 6 25.64 3.27 0.13 12.75 คอนขางสูง 

 
 

Χ
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของกลุมตวัอยาง 
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ตาราง 21  ขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ    
ชาย    
หญิง 

สถานภาพ   
โสด   
สมรส  
หมาย 

อายุ 
                       21-30 
                       31-40 

41-50 
51-60 
ตั้งแต 60 ขึ้นไป 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท 

ประสบการณการประกอบวิชาชีพครู 
1-5 
6-10 
11-15 
16-20 
21-25 
26-30 
31-35 
36-40 
41-45 

 
105 
492 

 
178 
385 
34 

 
91 
69 
145 
290 
2 

 
12 
450 
132 
3 

 
107 
33 
25 
65 
63 
135 
141 
25 
3 

 
17.6 
82.4 

 
29.8 
64.5 
5.7 

 
15.2 
11.6 
24.3 
48.6 
0.3 

 
2 

75.4 
22.1 
0.5 

 
17.9 
5.5 
4.2 
10.9 
10.6 
22.6 
23.6 
4.2 
0.5 
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ตาราง 21  (ตอ) 
 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

ประสบการณการปฏิบัติงานที่โรงเรียนนี้ 
1-5 
6-10 
11-15 
16-20 
21-25 
26-30 
31-35 
36-40 

 
193 
86 
101 
69 
50 
66 
31 
1 

 
32.3 
14.4 
16.9 
11.6 
8.4 
11.1 
5.2 
0.2 

  
จากตาราง 21 แสดงขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง พบวา จากกลุมตัวอยางจํานวนครู 

597 คน จําแนกเปนเพศชายรอยละ 17.6 และเพศหญิงรอยละ 82.4  
ดานสถานภาพ ครูสวนมากมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ  64.5 อีกรอยละ 29.8 มี

สถานภาพโสด และอีกรอยละ 5.7 มีสถานภาพหมาย 
ดานอายุ ครูสวนมากมีอายุระหวาง 51-60 ป คิดเปนรอยละ 48.6 รองลงมาคืออายุระหวาง 

41-50 ป คิดเปนรอยละ 24.3 ตอมาคืออายุระหวาง 21-30 ป รอยละ 15.2 อายุระหวาง 31-40 ป รอย
ละ 11.6 และอายุตั้งแต 60 ปขึ้นไป มีเพียงรอยละ 0.3 

ดานระดับการศึกษา ครูสวนมากมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 75.4 
รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 22.1 ระดับต่ํากวาปริญญาตรีรอยละ 2.0 และระดับสูง
กวาปริญญาโท มีเพียงรอยละ 0.5 

ดานประสบการณการประกอบวิชาชีพครู ครูสวนมากมีประสบการณระหวาง 31-35 ป คิด
เปนรอยละ 23.6 รองลงมาคือประสบการณระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 22.6 ตอมาคือ
ประสบการณระหวาง 1-5 ป รอยละ 17.9 ประสบการณระหวาง 16-20 ป รอยละ 10.9 ประสบการณ
ระหวาง 21-25 ป รอยละ 10.6 ประสบการณระหวาง 6-10 ป รอยละ 5.5 ประสบการณระหวาง 
11-15 ป และระหวาง 36-40 ป มีจํานวนเทากันคือรอยละ 4.2 และประสบการณระหวาง 41-45 ป มี
เพียงรอยละ 0.5 

ดานประสบการณการปฏิบัติงานที่โรงเรียนปจจุบัน ครูสวนมากมีประสบการณระหวาง 1-5 ป 
คิดเปนรอยละ 32.3 รองลงมาคือประสบการณระหวาง 11-15 ป คิดเปนรอยละ 16.9 ตอมาคือ
ประสบการณระหวาง 6-10 ป รอยละ 14.4 ประสบการณระหวาง 16-20 ป รอยละ 11.6 ประสบการณ
ระหวาง 26-30 ป รอยละ 11.1 ประสบการณระหวาง 21-25 ป รอยละ 8.4 ประสบการณระหวาง 31-35 ป 
รอยละ 5.2 และประสบการณระหวาง 36-40 ป มีเพียงรอยละ 0.2 
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ภาคผนวก ช 
คําสั่งในการวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธกอนและหลงัปรับโมเดล 
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คําสั่งในการวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการกอนปรับโมเดล 
 
TI PATH ANALYSIS  
!DA NI=25 NO=597 NG=1 MA=KM 
POA_1 SUT_2 WOC_3 SAL_4 STA_5 JOS_6 INR_7 FPL_8 ACH_9 REC_10 WOR_11 
RES_12 ADV_13 GRO_14 AC_15 CC_16 NC_17 CON_18 CIV_19 HEL_20 SPO_21 
SEL_22 PDI UAI LTO 
SY='C:\Documents and Settings\Administrator\Desktop\PATH\path_ana.dsf' NG=1 
SE 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 / 
MO NY=22 NX=3 NE=4 LY=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FI PH=SY,FR PS=DI,FR TE=DI,FR  
LE 
HF MF OC OCB  
FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,1) LY(8,1) LY(9,2) LY(10,2) LY(11,2) 
FR LY(12,2) LY(13,2) LY(14,2) LY(15,3) LY(16,3) LY(17,3) LY(18,4) LY(19,4) LY(20,4)  
FR LY(21,4) LY(22,4)  
FR BE(3,1) BE(4,2) BE(4,3)  
FR GA(1,1) GA(1,2) GA(1,3) GA(2,1) GA(2,2) GA(2,3)  
PD 
OU ME=ML IT=250 ND=3 AM RS EF FS SC AD=OFF 
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คําสั่งในการวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการหลังปรับโมเดล 
 
TI PATH ANALYSIS  
!DA NI=25 NO=597 NG=1 MA=KM 
POA_1 SUT_2 WOC_3 SAL_4 STA_5 JOS_6 INR_7 FPL_8 ACH_9 REC_10 WOR_11 
RES_12 ADV_13 GRO_14 AC_15 CC_16 NC_17 CON_18 CIV_19 HEL_20 SPO_21 
SEL_22 PDI UAI LTO 
SY='C:\Documents and Settings\Administrator\Desktop\PATH\path_ana.dsf' NG=1 
SE 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 / 
MO NY=22 NX=3 NE=4 LY=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FI PH=SY,FR PS=FU,FI TE=FU,FI  
LE 
HF MF OC OCB  
FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,1) LY(8,1) LY(9,2) LY(10,2) LY(11,2) 
FR LY(12,2) LY(13,2) LY(14,2) LY(15,3) LY(16,3) LY(17,3) LY(18,4) LY(19,4) LY(20,4)  
FR LY(21,4) LY(22,4)  
FR BE(3,1) BE(4,2) BE(4,3)  
FR GA(1,1) GA(1,2) GA(1,3) GA(2,1) GA(2,2) GA(2,3)  
FR TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 5 5 TE 6 6 TE 7 7 TE 8 8 TE 9 9 TE 10 10 TE 11 11  
FR TE 12 12 TE 13 13 TE 14 14 TE 15 15 TE 16 16 TE 17 17 TE 18 18 TE 19 19 TE 20 20 
FR TE 21 21 TE 22 22 TE 6 5 TE 14 13 TE 2 1 TE 17 16 TE 13 12 TE 19 18 TE 14 12 TE 7 6 
FR TE 7 5 TE 12 5 TE 19 5 TE 20 19 TE 22 12 TE 10 6 TE 10 1 TE 6 4 TE 4 3 TE 3 2 TE 3 1 
FR TE 16 15 TE 20 17 TE 17 15 TE 13 1 TE 12 1 TE 14 1 TE 14 2 TE 13 9 TE 11 9 TE 7 4 
FR TE 10 8 TE 10 2 TE 9 8 TE 14 9 TE 21 4 TE 17 8 TE 20 13 TE 21 7 TE 18 6 TE 21 12 
FR TE 22 19 TE 18 7 TE 16 9 TE 14 7 TE 13 4 TE 17 9 TE 15 9 TE 12 4 TE 21 20 TE 5 1 
FR TE 7 1 TE 16 13 TE 6 1 TE 7 2 TE 15 2 TE 10 7 TE 4 2 TE 17 2 TE 19 3 TE 17 4 TE 16 2 
FR TE 18 3 TE 9 2 TE 18 11 TE 16 11 TE 15 11 TE 21 14 TE 17 5 TE 20 4 TE 22 20 TE 22 15 
FR TE 22 18  
FR TH 1 16 TH 1 21 TH 1 9 TH 1 5 TH 1 6 TH 1 7 TH 2 17 TH 2 18 TH 2 16 TH 3 12 TH 3 16 
FR TH 3 14 TH 3 17 TH 1 22 TH 3 15 TH 3 22 TH 1 17 TH 1 18 TH 2 9 TH 3 20 TH 3 21  
FR TH 3 19 TH 2 21 TH 3 18 TH 3 4 TH 2 22  
FR PS 1 1 PS 2 2 PS 3 3 PS 2 1    
PD 
OU ME=ML IT=250 ND=3 AM RS EF FS SC AD=OFF  
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