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การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  และศึกษาอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรปจจัยที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง
ที่ใชในการวิจัยคือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 
ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน ซึ่งไดมาจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Muti–Stage Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ลักษณะแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 4 ฉบับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.884, 0.895, 0.721 
และ 0.965 ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง
เชิงเสน (SEM)  

ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี  
1. ตัวแปรปจจัยเกือบทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจที่มีความสัมพันธ
ทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

2.  โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (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. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลรวมมากที่สุด จากความ
ผูกพันตอองคการ รองลงมาไดแกแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ และการมองการณไกล โดยมี
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932, 0.530, 0.136, 0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .01 ตามลําดับ ซึ่งตัวแปรเกือบทุกตัวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ ปจจัยที่มี
อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการ 
รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932 และ 0.136 



ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน รองลงมาไดแก 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ และการมองการณไกล โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.530, 0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ และปจจัยเชิงสาเหตุทั้งหมดรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการไดรอยละ 97.00 โดยมีสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันตอองคการ 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ที่สามารถ
อธิบายไดดวยตัวแปรปจจัย เทากับรอยละ 32.30, 18.00 และ 17.40 ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวา
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 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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 ปริญญานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงดวยดี โดยไดรับความอนุเคราะหเกื้อกูลจากหลายฝาย 
 ขอกราบขอบพระคุณคุณพอวิเชียร กับกิ่ว และ คุณแมปรานอม กับกิ่ว ที่เปนสวนหนึ่งของ
เปาหมายในการศึกษาตอของผูวิจัย และที่สําคัญทั้งสองทานเปนสวนหนึ่งในความเปนตัวตนของ
ผูวิจัย ทั้งยังเปนกําลังใจที่ดีที่สุดเสมอมาตลอดระยะเวลาการศึกษาและตลอดระยะเวลาการดําเนิน
ชีวิต 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทาน ที่ใหความรู บทเรียน รวมถึงคุณธรรมจริยธรรม 
เปนผลใหผูวิจัยเกิดปญญาและสติ 
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.เสกสรรค ทองคําบรรจง ประธานควบคุมปริญญานิพนธ 
อาจารย ดร.สุวพร เซ็มเฮง กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน และ 
อาจารย ดร.สุวิมล กฤชคฤหาสน คณะกรรมการสอบปากเปลา ที่กรุณาใหคําปรึกษาและ
ขอเสนอแนะ คําแนะนําในการปรับปรุงแกไขขอบกพรองในงาน รวมถึงขอคิดตางๆ เปนผลใหการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้สําเร็จลุลวงดวยดี ไมเพียงความรูความเขาใจดานวิชาการ แตผูวิจัยไดขอคิดที่เปน
ประโยชนตอการดําเนินชีวิตดวย ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณอีกครั้งไว ณ โอกาสนี้  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
ในสภาวการณแหงการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันดังเชนปจจุบัน องคการตางๆ ตอง

รับมือกับการเปลี่ยนแปลง ขณะเดียวกันก็ตองแขงขันเพ่ือใหอยูรอด และสามารถดําเนินกิจการไปได
อยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ดังนั้นทุกองคการจึงตองมีการกําหนด
กลยุทธในการดําเนินงาน รวมทั้งติดตามและประเมินผลอยางมีประสิทธิภาพ การวางแผนบริหาร
และจัดการอยางชาญฉลาดเปนสิ่งจําเปนยิ่ง โดยเฉพาะการบริหารและจัดการดานทรัพยากร เพ่ือ
สรางศักยภาพขององคการใหสามารถกาวทันการเปลี่ยนแปลงและกาวทันหรือกาวล้ําคูแขงดวย 
สถานศึกษาก็เชนเดียวกัน แมอาจไมตองแขงขันกันสูงเหมือนธุรกิจอ่ืนๆ แตก็ตองกาวทันการ
เปลี่ยนแปลงอยางมีคุณภาพเชนกัน ซ่ึงทรัพยากรบุคคลหรือครูถือเปนปจจัยหลักที่สําคัญยิ่ง และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งที่สถานการณปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ประกอบกับขอมูลขาวสาร
ซ่ึงบางครั้งนําเสนอในดานลบเกี่ยวกับแวดวงการศึกษา ไมวาจะเปนเรื่องของสถาบัน ผูเรียน หรือ
แมกระทั่งเรื่องของครูเอง เหลานี้ลวนเปนปญหาของสถานศึกษาที่ตองแสดงความรับผิดชอบ
ตอสังคม ดังนั้นแคครูที่มีความรู ความสามารถและความชํานาญในการสอน ดูเหมือนจะยัง
ไมเพียงพอ กลาวคือ สถานศึกษาตองการครูที่มีคุณลักษณะดานจิตพิสัยดี มีเจตคติที่ดีตองาน 
มีแรงจูงใจในการทํางาน มีความผูกพันตอองคการ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
และที่สําคัญตองมีคุณธรรมจริยธรรม ทั้งน้ีเพ่ือเปนกําลังสําคัญในการผลักดันองคการหรือโรงเรียนให
กาวไปขางหนาอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ประสบความสําเร็จ และพัฒนาอยางม่ันคง
ยั่งยืน 

ดังที่กลาวไปแลวขางตนวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) เปนสิ่งที่สถานศึกษาคาดหวังใหครูมี ที่เปนเชนนี้เพราะพฤติกรรม
ดังกลาวเปนพฤติกรรมของบุคลากรที่เกิดขึ้นจากตัวเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดใหปฏิบัติ เปน
พฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการ โดยพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุน
หรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ (Organ.  1987: 4) ดังน้ันหากครูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการคือโรงเรียน ก็จะชวยใหโรงเรียนเกิดการพัฒนาและสามารถกาวไปสูการมีคุณภาพ
การศึกษาได ซ่ึงออรแกน (Organ.  1987: 8-13) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการเปนกลุมพฤติกรรมตางๆ ไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรม
ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) และพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) แมวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทการทํางาน 
(Extrarole Behavior) แตก็เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญและจําเปนตอองคการอยางยิ่ง เน่ืองจาก
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เปนพฤติกรรมที่สนับสนุนทางสังคม (Prosocial Behavior) มีอิทธิพลทางตรงในการสงเสริม
ประสิทธิผลขององคการ (MacKenzie; Podsakoff; & Fetter.  1991: 1-28; Organ.  1988: 547-558; 
Podsakoff, P.M.; Ahearne, M.; & MacKenzie, S.B.  1997: 263-264) โดยการชวยใหการทํางาน
ดําเนินไปดวยความราบรื่น และประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ฉะน้ันจึงเปนพฤติกรรมที่ควร
สงเสริมใหเกิดในตัวบุคลากรขององคการอยางยิ่ง อาจกลาวไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ แมไมกําหนดหรือบังคับใหตองปฏิบัติ แตถาบุคคลเต็มใจปฏิบัติ ก็จะเปนผลดีตอทุกฝาย ไม
วาจะเปนระดับสวนตัวบุคคลหรือระดับองคการ  

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลและจะสงผลตอองคการดวย เพราะความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธอยางมากกับความพึงพอใจในงานของบุคคล สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & 
Porter.  1983: 442-443) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มี
ตอองคการ ซ่ึงมี 3 ลักษณะ คือ มีความเชื่ออยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายของ
องคการ มีความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการทํางานใหองคการ และมีความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป และ แอลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer.   
1990: 1-18) ซ่ึงไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ ก็ไดเสนอวา ความผูกพันตอองคการเปน
สภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน คือ ความผูกพัน
ดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 
และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) โดยความผูกพันตอองคการของแตละ
บุคคลนั้นเกิดขึ้นไดหลากหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับเหตุผลของแตละบุคคล สงผลใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมการทํางานออกมาแตกตางกันไป ที่เปนเชนนี้เพราะบุคคลมีระดับความผูกพันตอองคการ
ในแตละดานแตกตางกัน และการที่บุคคลจะมีระดับความผูกพันตอองคการในดานใดๆ  มากนอย
เพียงใดนั้น ก็เปนผลมาจากสภาวะจิตใจและประสบการณของแตละบุคคล ซ่ึงลวนสงผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้งสิ้นรวมถึงการสงผลตอองคการดวย โดยจากการศึกษารวบรวมเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา มีนักการศึกษาหลายทานมีความเห็นสอดคลองกันวา ความผูกพันตอ
องคการ จะมีผลตออัตราการเขา-ออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Baron.  1986: 
164; Buchanan.  1974: 533–546; Miner.  1992: 127; Roberts; & Hunt.  1991: 148; Steers; & 
Porter.  1983: 444-446) และเพราะบุคคลมีระดับความผูกพันตอองคการแตละดานแตกตางกันดังที่
กลาวมาขางตนนี้เอง ทําใหองคการตองตระหนักและพิจารณาอยางถี่ถวนกอนที่จะสงเสริมความ
ผูกพันตอองคการรูปแบบใดใหเกิดในตัวพนักงาน เพราะจะเห็นวาแมผลลัพธโดยรวมของความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานจะสงผลทางบวกและเปนประโยชนตอองคการ แตถาหากพิจารณา
องคประกอบของความผูกพันตอองคการแยกเปนรายดานแลว ก็ใชวาทุกองคประกอบจะสงผลดีตอ
องคการเสมอไป องคการจึงไมควรละเลยเรื่องดังกลาวนี้ ซ่ึงจากที่กลาวมาก็แสดงใหเห็นวาความ
ผูกพันตอองคการนั้นมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล น่ันหมายถึงการมีอิทธิพลตอ
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย และพฤติกรรมดังกลาวก็จะสงผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององคการอีกดวยเชนกัน  

แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at work) เปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การทํางานของบุคคลเชนกัน เพราะแรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลกระตุนเราใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมอยางมีเปาหมาย และธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมการทํางาน เปนเสมือนแรงขับที่จะทําให
ผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมการทํางานในทางที่เหมาะสมและเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว ซ่ึง
นักจิตวิทยาเชื่อวาบุคคลที่มีแรงจูงใจสูงยอมมีพฤติกรรมและการแสดงออกที่เต็มไปดวยความ
กระตือรือรนและเปนไปอยางมีจุดมุงหมาย และพฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจจะประกอบดวยลักษณะที่
สําคัญ 3 ประการ คือ มีพลัง (Energies) มีทิศทางหรือเปาหมาย (Directs) และมีความพยายาม 
(Persists) (Steers; & Porter.  1983) ดังน้ันจะเห็นไดวาเม่ือบุคคลเขาไปอยูในสภาพของการทํางาน 
แตละคนแสดงพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป บางคนขยันทํางาน แตบางคนเฉื่อยชา 
มาทํางานสาย หรือขาดงาน ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้สวนหนึ่งเปนผลมาจาก “แรงจูงใจ” นั่นเอง 
(พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 116-118) และทฤษฎีแรงจูงใจที่สามารถนํามาใชในการอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานของบุคคล หรือนําไปประยุกตใชกับการทํางานของบุคคลในองคการก็มีอยู
หลายทฤษฎีดวยกัน โดยสามารถจําแนกเปนกลุมใหญได 3 กลุมทฤษฎี คือ กลุมทฤษฎีเน้ือหา 
(Content Theory) กลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process Theory) และกลุมทฤษฎีอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจในการทํางาน โดยองคการควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดในตัวบุคลากร เพ่ือให
สามารถทํางานไดเต็มตามศักยภาพ เพราะเมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลก็จะมีความ
เพียรพยายาม ขยัน ตั้งใจ และเต็มใจทํางาน อันจะนํามาซึ่งความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และ
มีความผูกพันตอองคการไปในที่สุด แลวประโยชนก็จะเกิดขึ้นทั้งตอตัวบุคคลและตอองคการ 

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty 
Avoidance) และการมองการณไกล (Long-Term Orientation) คือแตละมิติทางวัฒนธรรม (Cultural 
Dimensions) ซ่ึงเสนอโดย ฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a: 37-171) นักสังคมศาสตร ชาวเนเธอแลนด 
แหง Maastricht University ซ่ึงไดทําการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการของประเทศตางๆ กวา 50 
ประเทศทั่วโลก และพบวาในแตละประเทศก็จะมีวัฒนธรรมแตกตางกันไป การติดตอหรือมี
ปฏิสัมพันธกับคนในประเทศใดๆ จําเปนที่จะตองทําความเขาใจวัฒนธรรมของประเทศเหลานั้นดวย 
เพราะเหตุวาการแสดงพฤติกรรมใดๆ ของบุคคลนั้น มีพ้ืนฐานสวนหนึ่งมาจากคานิยม ความเชื่อ 
หรือความศรัทธา ซ่ึงเปนองคประกอบของวัฒนธรรม ฉะนั้นการเขาใจเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมใดๆ 
ของบุคคล ตองเขาใจวัฒนธรรมซึ่งเปนพ้ืนฐานดังกลาวประกอบดวย เพ่ือความเขาใจที่ถูกตองและ
การปฏิบัติที่เหมาะสม  

จากที่กลาวมาเกี่ยวกับการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการของฮอฟสเต็ด จะเห็นวาพื้นฐาน
ทางวัฒนธรรมนั้นมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล ดังน้ันความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล ซ่ึงเปนแตละมิติทางวัฒนธรรมจึงนาจะเปนอีกปจจัยที่มีผลตอ
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แรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานของบุคคล รวมถึงจะสงผลตอองคการดวยเชนกัน ในที่น้ี ผูวิจัย
ตองการศึกษาสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงจากการศึกษา
รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ก็สนับสนุนแนวคิดที่วาความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล มีผลตอการแสดงพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล 
น่ันนาจะหมายรวมถึงแรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา เน่ืองจากพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการนั้น เปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากที่องคการกําหนดใหปฏิบัติ ซ่ึงบุคลากรเต็มใจ
ปฏิบัติ เพ่ือสงเสริมประสิทธิผลขององคการ ดังน้ันไมวาองคการใดๆ ก็ยอมตองการพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการ การทําความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ไมวาจะเปนเรื่อง ความหมาย แนวคิด ปจจัย ผลของพฤติกรรม หรือแมกระทั่งงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ตลอดจนเรื่องอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จึงเปนสิ่งสําคัญและ
จําเปนสําหรับองคการ ทั้งน้ีเพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมดังกลาวอยางถูกตอง
เหมาะสมและเกิดประโยชนอยางแทจริง ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร  โดยมุงศึกษาในประเด็นที่วา ตัวแปรแตละตัวในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูมีความสัมพันธกันหรือไม โมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม และอิทธิพลทางตรง (Direct 
effect) และอิทธิพลทางออม (Indirect effect) ของความผูกพันตอองคการ  แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู
มีขนาดและทิศทางเปนอยางไร โดยตัวแปรอิทธิพลหรือตัวแปรปจจัยทั้ง 6 ตัวแปรนั้น จําแนกเปน
ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และการมองการณไกล (Long-Term Orientation) สวนอีก 
3 ตัวแปร เปนตัวแปรแฝง ซ่ึงแตละตัวมีองคประกอบหรือตัวแปรสังเกตได คือ 

1. ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ประกอบดวย ความผูกพัน
ดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 
และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  

2. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (Motivation at work: Motivation Factors) 
ประกอบดวย ความสําเร็จในงาน (Achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) โอกาสกาวหนาในตําแหนง
การงาน (Advancement) และโอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) 

3. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (Motivation at work: Hygiene Factors) 
ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) วิธีการบังคับบัญชา 
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(Supervision-Technical) สภาพการทํางาน (Working Condition) คาตอบแทนและสวัสดิการ 
(Salary) สถานะทางอาชีพ (Status) ความมั่นคงในอาชีพ (Job Security) ความสัมพันธระหวาง
บุคคล (Interpersonal Relations) และชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life)  

สําหรับตัวแปรผล คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) มีองคประกอบหรือตัวแปรสังเกตได ประกอบดวย พฤติกรรม
การสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) พฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ (Helping behavior) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และ
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development)  
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค ดังน้ี 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดาน

ปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  

2. เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษ   

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  
 

ความสําคัญของการวิจัย 
ผลการวิจัยครั้งน้ี ทําใหไดโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ คือ องคประกอบของความ

ผูกพันตอองคการ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันดานการคงอยู
กับองคการ (Continuance Commitment) และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในงาน (Achievement) 
การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) และโอกาสเติบโตพัฒนา 
(Growth) องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหาร 
(Policy and Administration) วิธีการบังคับบัญชา (Supervision-Technical) สภาพการทํางาน (Working 
Condition) คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) สถานะทางอาชีพ (Status) ความมั่นคงในอาชีพ 
(Job Security) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) และชีวิตความเปนอยู
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สวนตัว (Factors in Personal Life) และแตละมิติทางวัฒนธรรม ไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 
(Power Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และการมองการณไกล 
(Long-Term Orientation) ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู ซ่ึง
ประกอบดวย พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
(Civic Virtue) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) และพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) 

ผลที่ไดจากการวิจัย จะเปนประโยชนทั้งตอตัวบุคคลและตอองคการ โดยเฉพาะบุคคลและ
องคการที่เกี่ยวของกับการศึกษา โดยสามารถนําขอคนพบหรือขอมูลตางๆ ที่ไดจากการวิจัยไป
ประยุกตใชหรือเปนแนวทางในการสงเสริมใหเกิดการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซ่ึงจะสงผลตอการเพ่ิมศักยภาพของตัวบุคคลและองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานวิชาชีพครู 
ซึ่งสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการกําหนดและสงเสริมเพื่อการพัฒนาทั้งในดาน
ตัวบุคคลและดานวิชาชีพ นอกจากนี้ยังรวมถึงประโยชนในการวิจัย เพ่ือสรางและเพิ่มพูนองคความรู
เกี่ยวกับเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอไปอีกดวย 

 

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

กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จํานวน 12,779 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบหลาย
ขั้นตอน (Muti–Stage Random Sampling) 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ ไดแก 

 1.1 ตัวแปรภายนอก (Exogenous variable) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได ดังน้ี 
 1.1.1 ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance)  
 1.1.2  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
 1.1.3  การมองการณไกล (Long-Term Orientation) 

  1.2 ตัวแปรภายใน (Endogenous variable) ประกอบดวยตัวแปรแฝง คือ ความผูกพัน
ตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน  

  1.2.1 ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได ดังน้ี 
 1.2.1.1 ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 
 1.2.1.2 ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 
 1.2.1.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

  1.2.2 แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได ดังน้ี 
 1.2.2.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement)  
 1.2.2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 1.2.2.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 
 1.2.2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 1.2.2.5 โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement)   
 1.2.2.6 โอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) 

  1.2.3 แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 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 คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary)  
 1.2.3.5 สถานะทางอาชีพ (Status) 
 1.2.3.6 ความมั่นคงในอาชีพ (Job Security)   
 1.2.3.7 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) 
 1.2.3.8 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) 
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2. ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 
ดังน้ี 

2.1 พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness)   
2.2 พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)  
2.3 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) 
2.4 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
2.5 พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development)  

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) หมายถึง พฤติกรรมของครูที่นอกเหนือจากที่โรงเรียนกําหนดใหปฏิบัติ ซ่ึงครูเต็ม
ใจปฏิบัติเพ่ือสนับสนุนการทํางานของตนเองและโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

    วัดจาก 5 องคประกอบ ดังน้ี 
 1.1 พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตาม

ระเบียบและสนองนโยบายขององคการ การรับผิดชอบ การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ 
การตรงตอเวลา ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว อีกทั้งยังเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือ
ปฏิบัติงานได ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหนาที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององคการไดเปน
อยางดี 

 1.2 พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การมีสวนรวมในการ
ดําเนินงานขององคการ เชน สนใจมีสวนรวมในการประชุม มีการแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมกับองคการ เก็บความลับ และมีความรูสึกตองการพัฒนาองคการ รวมถึง
การเฝาติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ขององคการที่อาจสงผลกระทบตอองคการ เพ่ือการปรับปรุง
แกไขดวย 

 1.3 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง การชวยเหลือ
บุคคลในการทํางานดวยความเต็มอกเต็มใจ และการแสดงออกถึงการใหการสนับสนุนในความสําเร็จ
ของผูรวมงานและการพัฒนาวิชาชีพ ซ่ึงแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทํา รวมถึงการชวยเหลือใน
ดานการปองกันและแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลดวย  

 1.4 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอด
กลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน ความเครียด ความกดดันตางๆ หรือความไมสุขสบายในงาน
ดวยความเต็มใจ มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งตางๆ ที่ไมเปนไปตามที่ควรจะเปน การรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน  คํานึงถึงผูอ่ืนเพ่ือปองกันการเกิดปญหาการกระทบกระทั่งระหวางกัน เสียสละความสนใจของ
ตนเองเพื่อใหเกิดผลดีในกลุมงาน มีความสุภาพ และการไมพลามบน  
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 1.5 พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การที่บุคคลพัฒนา
ตนเองโดยการคนควาหาความรูเพ่ิมเติม เปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และความสามารถ เพ่ือ
นํามาใชในการทํางาน เชน การอานหนังสือ การเขารับการอบรมตางๆ เปนตน รวมถึงการใช
ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การออกแบบนวัตกรรมที่เปนประโยชนกับงาน การคิด
แกปญหาอุปสรรคตางๆ เกี่ยวกับงาน เปนตน 

2. ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ระดับความมั่นคง
ทางความสัมพันธของบุคคลตอองคการ โดยบุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีทัศนคติทางบวก
ตอองคการและนายจาง มีพฤติกรรมความตั้งใจและเต็มใจทํางานทั้งงานในหนาที่และงานที่
นอกเหนือหนาที่ตน เพ่ือชวยใหองคการประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย และมีความตองการ
ที่จะทํางานกับองคการตอไป 

วัดจาก 3 องคประกอบ ดังน้ี 
2.1 ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึก

ผูกพันของบุคคล ซ่ึงเปนความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และการไดมีสวนรวมของบุคคลใน
องคการ 

2.2 ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลคิดคํานวณถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียไปหากจะลาออกจาก
องคการในขณะนั้น จึงตองอยูตอไป บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการในลักษณะนี้สูง ก็จะรูสึก
วาการอยูกับองคการตอไปเปนเรื่องของความจําเปนหรือการขาดโอกาสทางเลือก 

2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกที่
บุคคลยึดถือวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะเปนความ
ถูกตองและเหมาะสมในแงศีลธรรม ความผูกพันตอองคการในลักษณะนี้จึงเปนเสมือนหนาที่หรือเปน
พันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองอยูเพ่ือปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

3. แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at work) หมายถึง กระบวนการภายในทางรางกาย
และจิตใจที่กระตุนหรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานอยางมีเปาหมาย เปยมไปดวย
พลังและความพยายามในการปฏิบัติงาน  

4. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (Motivation at work: Motivation Factors) 
หมายถึง ปจจัยเกี่ยวกับเน้ือหาของงาน (Job Content) โดยเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

 วัดจาก 6 องคประกอบ ดังน้ี 
 4.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติงานจนแลวเสร็จ 

สามารถแกปญหาตางๆ รวมถึงรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึก
พอใจในผลงานนั้น 

 4.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยอมรับ
นับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลทั่วไป 
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การยอมรับนับถือน้ีอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการ
แสดงออกอื่นใดที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 4.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่บุคคลไดรับเปนงานที่นาสนใจ  
ทาทายใหลงมือทํา เปนงานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการเรียนรูอยูตลอดเวลา หรือเปน
งานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 

 4.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคลไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 
รวมถึงไดรับงานในปริมาณที่เหมาะสมและยุติธรรม 

 4.5 โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การที่บุคคลมี
โอกาสกาวหนา เลื่อนขั้นในหนาที่การงาน ไดรับการแตงตั้งเลื่อนยศเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม
และเปนธรรม 

 4.6 โอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) หมายถึง การที่บุคคลไดพัฒนาความรูความสามารถ
และทักษะจากการปฏิบัติงาน หรือการไดเขารับการฝกอบรมหรือศึกษาดูงาน ตลอดจนการมีโอกาส
ไดศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมความรูและคุณวุฒิ  

5. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (Motivation at work: Hygiene Factors)
หมายถึง ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานหรือบริบทของงาน (Job Context) โดยเปนปจจัยที่
กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานหากขาดปจจัยกลุมน้ี 

 วัดจาก 8 องคประกอบ ดังน้ี 
 5.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายหรือการ

จัดการและการบริหารงานขององคการ การจัดระบบงานที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ การ
ติดตอสื่อสารภายในองคการ รวมถึงกฎระเบียบขององคการที่กําหนดไวอยางชัดเจนเหมาะสม  

 5.2 วิธีการบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง วิธีการและความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการบริหารงานในหนวยงานที่ปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพเปนที่ยอมรับ สามารถ
แกปญหาตางๆ อยางไดผล ทันทวงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่อยางชัดเจนและยุติธรรม 

 5.3 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ในการ
ทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน เปนตน 
รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชตางๆ เปนตน ซ่ึงเอ้ืออํานวยใหการ
ปฏิบัติงานมีความสะดวกคลองตัวและปลอดภัย สัดสวนปริมาณงานและจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
มีความเหมาะสมกัน 

 5.4 คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่พึง
ไดรับ เงินเดือน เงินพิเศษอื่นๆ รวมถึงประโยชนตางๆ ในรูปของสวัสดิการ มีความเหมาะสม
ยุติธรรม และเพียงพอสําหรับการใชจายเพื่อตนเองและครอบครัว 
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 5.5 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนอาชีพที่ไดรับการยอมรับทาง
สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

 5.6 ความมั่นคงในอาชีพ (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงยั่งยืนในการที่จะ
ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานไดตลอดไปตามตองการ ตราบที่ยังสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ความสามารถ และเปนงานที่ทําใหชีวติมีความมั่นคงปลอดภัย 

 5.7 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน โดยการติดตอปฏิสัมพันธกัน ไมวาจะ
เปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน
และกันเปนอยางดี 

 5.8 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี
หรือไมดีซ่ึงเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่อันเกี่ยวเนื่องกับชีวิตความเปนอยูสวนตัว เชน การถูก
โยกยายไปทํางานในที่ใหมซ่ึงหางไกลจากครอบครัว ทําใหไมมีความสุขและไมพอใจกับการทํางาน
ในที่แหงใหมน้ัน เปนตน 

6. ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง ระดับความเชื่อและยอมรับ
การกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคมของสมาชิก  

7. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนหรือความคลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมของสมาชิก แสดงออกโดย
พฤติกรรมการทํางานที่กระตือรือรน เขมงวด และเครงเครียด เพราะตองการความมั่นคงในการ
ทํางาน และไมอยากตองออกจากงาน 

8. การมองการณไกล (Long-Term Orientation) หมายถึง ระดับการใหคุณคากับกาล
ขางหนาหรืออนาคตของสมาชิก แสดงออกโดย มีความพากเพียรพยายาม ประหยัดมัธยัสต และเก็บออม 
เพ่ือความสําเร็จ ความกาวหนา และความสุขสบายในอนาคต 

  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 

เปนพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัวเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรม
ที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการ โดยพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ (Organ.  1987: 4) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา มีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการอยางหลากหลาย แตก็ยังไมสามารถสรุปไดแนชัดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมีกี่องคประกอบ ดังน้ันผูวิจัยจึงไดอาศัยแนวคิดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของออรแกน (Organ.  1987: 8-13) และ พ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  
2000: 516-526) รวมถึงอาศัยบริบทลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของนักการศึกษาไทย มาเปน



12 
 

 

แนวทางในการสรุปลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูเพ่ือใชในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ โดยสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู ประกอบดวย 5 
ลักษณะ ไดแก พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
(Civic Virtue) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) และพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development)  

จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนปจจัย
หน่ึงที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลและจะสงผลตอองคการดวย น่ันหมายรวมถึงการ
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการดวยเชนกัน เพราะเหตุวาความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธอยางมากกับความพึงพอใจในงานของบุคคล ซ่ึงเม่ือบุคคลมีความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจในงาน ก็จะแสดงออกมาโดยพฤติกรรมการทํางาน และก็จะสงผลตอองคการดวยในที่สุด ใน
งานวิจัยน้ีผูวิจัยเลือกศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของแอลเลน และเมเยอร (Allen; & 
Meyer.  1990: 1-18) เพราะแนวคิดดังกลาวสรุปประเด็นของความผูกพันตอองคการโดยแยก
องคประกอบอยางชัดเจน เปนประโยชนตอการศึกษาและวิเคราะห รวมถึงการนําผลที่ไดไป
ประยุกตใช ซ่ึงจะดีกวาการวัดความผูกพันตอองคการในภาพรวมเพียงอยางเดียว โดยแอลเลน และ
เมเยอรไดเสนอวา ความผูกพันตอองคการเปนสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงสภาวะ
ดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน คือ ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพัน
ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment)  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของยังพบวา แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation 
at work) ก็เปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลเชนกัน เพราะแรงจูงใจ
ในการทํางาน มีอิทธิพลกระตุนเราใหพนักงานเกิดพฤติกรรมอยางมีเปาหมาย และธํารงไวซ่ึง
พฤติกรรมการทํางาน (Steers; & Porter.  1983) ดังน้ันหากบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานไปในทาง
ใดทางหนึ่ง ก็จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่สนองและสอดคลองกับแรงจูงใจนั้น รวมถึงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย และในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน 
ตามแนวคิดของเฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  
1959: 44-115) ซ่ึงไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู หรือทฤษฎีสองปจจัย (Motivation-Hygiene Theory 
หรือ Two-Factor Theory) มีลักษณะคือแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และกลุมปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา 
(Maintenance Factors) โดยผูวิจัยศึกษาในลักษณะแยกออกเปน 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรแรงจูงใจใน
การทํางานดานปจจัยจูงใจ ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในงาน (Achievement) การไดรับการ
ยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) และโอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) กับตัวแปร 
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แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร (Policy and 
Administration) วิธีการบังคับบัญชา  (Supervision-Technical)  สภาพการทํางาน  (Working 
Condition) คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) สถานะทางอาชีพ (Status) ความมั่นคงในอาชีพ 
(Job Security) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) และชีวิตความเปนอยู
สวนตัว (Factors in Personal Life) และตั้งสมมติฐานวาตัวแปรทั้งสองดังกลาวมีความสัมพันธกนั  

นอกจากนี้ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของยังพบอีกวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนโดยผาน
ความผูกพันตอองคการ โดยบุชชาแนน (Buchanan.  1974: 533-546) กลาววา ปจจัยสําคัญที่มีผล
ไปสูความรูสึกผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ลักษณะสวนตัวของพนักงาน รวมทั้งอายุการทํางาน
ในองคการ ความแตกตางในรูปแบบของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานที่ทํา และโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับผูรวมงาน และ
ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต ตลอดจนคําพูดและ
ความรูสึกของพนักงานอื่นๆ ที่มีตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับสเตียร (วิไลพร คัมภิรารักษ.  2542: 
33-34; อางอิงจาก Steers.  1977: 46-56) ที่ไดเสนอแบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 
และกลาววาปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย คุณลักษณะของบุคคล ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความชอบ และความเปนอิสระ คุณลักษณะของงาน ไดแก 
ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ความหลากหลายทักษะ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวของงาน และ
ผลสะทอนกลับจากงาน และการมีปฏิสังสรรคกับผูอ่ืนในการทํางาน และประสบการณในการทํางาน 
ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการสนองตอบจากองคการ ความรูสึกวา
เปนบุคคลสําคัญขององคการ และความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยอีก
มากมายที่เสนอปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะองคการในดาน
นโยบายและการบริหาร การปกครอง บังคับบัญชา และการมีสวนรวมในการบริหาร ลักษณะ
องคการ ในดานอายุ ความนาเชื่อถือ และการพึ่งพาไดขององคการ ลักษณะความสัมพันธภายใน
องคการ ในดานความผูกพันกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ประสบการณที่ไดรับจากการทํางาน 
โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน เงินเดือน คาตอบแทน (Dunham, R.B.; 
Grube, J.A.; & Castaneda, M.B.  1994: 370-380; Glisson; & Durick.  1988: 61-81; จุรีย อุสาหะ.  
2542: บทคัดยอ; นภาเพ็ญ โหมาศวิน.  2533: บทคัดยอ; พรพรรณ ศรีใจวงศ.  2541: บทคัดยอ) 

นอกจากความผูกพันตอองคการ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจและแรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ซ่ึงสงผลทั้งทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแลว จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทําใหผูวิจัยตั้งสมมติฐานวา ความ
เหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
และการมองการณไกล (Long-Term Orientation) ซ่ึงเปนแตละมิติทางวัฒนธรรม (Cultural Dimensions) 
ที่เสนอโดยฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a: 37-171) ผูไดทําการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการของ
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ประเทศตางๆ กวา 50 ประเทศทั่วโลก เปนอีกปจจัยหน่ึงที่สงผลทางออมตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยผานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจุน และความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาตัวแปรดังกลาว โดยยึดแนวคิดของ
ฮอฟสเต็ดเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย 

ดังน้ันกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ี จึงเปนการแสดงโมเดลความสัมพันธของตัวแปรใน
ลักษณะโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู โดยมี
ตัวแปรอิทธิพลหรือตัวแปรปจจัย 6 ตัวแปร คือ ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (Motivation at work: Motivation Factors) แรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน (Motivation at work: Hygiene Factors) ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power 
Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และการมองการณไกล (Long-Term 
Orientation) ที่คาดวาจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ซ่ึงแสดงโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ดังกลาวได ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1  โมเดลความสัมพันธเชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามสมมติฐาน 
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 สัญลักษณและอักษรยอ 

 หมายถึง      ตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

 หมายถึง      ตัวแปรสังเกตได (Observed Variable) 

 หมายถึง      เสนทางอิทธิพล 

 หมายถึง     เสนความสัมพันธ 

 OCB  หมายถึง      พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 (Organizational Citizenship Behavior) 

 CON หมายถึง      พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
 CIV หมายถึง      พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) 
 HEL หมายถึง      พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) 
 SPO หมายถึง      พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 
 SEL หมายถึง      พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) 
 OC  หมายถึง      ความผูกพนัตอองคการ (Organizational Commitment) 
 AC  หมายถึง      ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 
 CC หมายถึง      ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ  
   (Continuance Commitment) 
 NC หมายถึง      ความผูกพนัดานบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
 MF หมายถึง    แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ  
   (Motivation at work: Motivation Factors) 
 ACH  หมายถึง ความสําเร็จในงาน (Achievement) 
 REC  หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 WOR  หมายถึง ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ (Work Itself) 
 RES  หมายถึง ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 ADV  หมายถึง โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
 GRO หมายถึง โอกาสเติบโตพัฒนา (Growth) 
 HF  หมายถึง แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน  
   (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 คาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) 
 STA หมายถึง  สถานะทางอาชีพ (Status) 
 JOS หมายถึง  ความมั่นคงในอาชีพ (Job Security) 
 INR หมายถึง  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) 
 FPL หมายถึง ชีวติความเปนอยูสวนตวั (Factors in Personal Life) 
 PDI หมายถึง  ความเหลื่อมล้าํของอํานาจ (Power Distance) 
 UAI หมายถึง  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
 LTO หมายถึง การมองการณไกล (Long-Term Orientation) 

 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

2. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตาม
สมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

3. อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมของความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีสมมติฐานยอย 
ดังน้ี 

 3.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพัน
ตอองคการ   

 3.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 

 3.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนโดยผานความผูกพันตอองคการ  

 3.4 แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน 

 3.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ 

 3.6 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุนและความผูกพันตอองคการ 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และได

นําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
1. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.3 ลักษณะบุคคลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.4 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.5 การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
  2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 2.3 ความสําคัญและผลของความผูกพันตอองคการ 
 2.4 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 2.5 ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
 3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 3.2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
 3.3 ความสําคัญของแรงจูงใจกับการทํางาน 
 3.4 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 
 3.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 

4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน และการมองการณไกล 

  4.1 ที่มาของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมอง
การณไกล   

  4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และ
การมองการณไกลในสถาบันหรือองคการ 
  4.3 ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล
ในสังคมไทย  
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    4.4 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 

    4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
และการมองการณไกล 

 

1. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB)

เปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่ทํางานอยูในองคการ ซ่ึงมีผูใหความหมายไวอยาง
หลากหลาย ดังน้ี 

ออรแกน (Organ.  1987: 4) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เปนพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัวเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรม
ที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการ โดยพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ 

ออรแกน และโคโนสกี (Organ; & Konovsky.  1989: 157) ใหความหมายวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่สรางสรรคและใหความรวมมือ และไมไดรับ
การใหรางวัลอยางเปนทางการ  

บารรอน และกรีนเบิรก (กันยา พีรพัฒนานันท.  2546:28; อางอิงจาก Baron; & Greenberg.  
1993: 185, 357, 388) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง การ
กระทําโดยพนักงานที่มีสวนทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี แตไมไดกําหนดไวอยาง
เปนทางการของงาน 

ดิวบริน (DuBrin.  1994: 256, 427) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง การทํางานในองคการไดเปนอยางดีโดยปราศจากการไดรับรางวัลพิเศษตางๆ เปนผลให
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามหนาที่ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจะรวมถึงการชวยเหลือเพ่ือน
รวมงานในการทํางาน แกปญหาที่เกิดขึ้นในงาน และละเวนจากการบนหรือรองทุกขตางๆ  

เชนค และดัมเลอร (Schnake; & Dumler.  1997: 216-229) ใหความหมายวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกี่ยวของกับ
การใหรางวัลหริการลงโทษโดยตรง และพฤติกรรมดังกลาวเปนประโยชนตอองคการ 

แอลเลน และรัช (Allen; & Rush.  1998: 247) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ เปนสภาวะและเปนสวนประกอบที่สําคัญตอประสิทธิผลขององคการ น่ันคือความเต็มใจ
ที่จะมีสวนรวมในการ “ทําในสิ่งที่มากกวา และ ดีกวา” การระบุอยางเปนทางการในบทบาทที่กําหนดไว 
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เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542: 12) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เปนพฤติกรรมของพนักงานที่องคการไมได กําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติเพ่ือองคการ และเปนประโยชนตอองคการ  

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547: 17) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากที่องคการไดกําหนดไว 
โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการ เพ่ือใหเกิดประสิทธิผล
ตอองคการ 

วิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ (2549: 179) สรุปความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
เปนพฤติกรรมที่ควรกระทําดวยความเต็มใจไมไดเปนการบังคับ เพราะผลของการกระทําจะสงเสริม
ประสิทธิผลในงานของตนเอง หนวยงาน องคการและสังคมโดยรวม อยางไรก็ตาม พฤติกรรมนี้
ไมไดมีกฎเกณฑที่ชัดเจนในการบังคับใหปฏิบัติ เพราะหากละเลยในการปฏิบัติแลวก็จะไดรับการ
ตักเตือน หรือเม่ือปฏิบัติแลวก็อาจเปนสวนหน่ึงในการพิจารณาความดีความชอบได เพราะถือวา
เปนผูมีคุณธรรม มีการปฏิบัติในสิ่งดีงาม ถูกตองตามหลักจริยธรรม คุณธรรม และจรรยาบรรณของ
ขาราชการ   

วนันดา หมวดเอียด (2550: 12) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครู หมายถึง การปฏิบัติหรือพฤติกรรมของครูที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
จากหนวยงานหรือโรงเรียน และกระทําดวยความสมัครใจ เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของ
ตนเอง หนวยงาน และโรงเรียนใหประสบความสําเร็จและมีประสิทธิผล ซ่ึงเปนการกระทําที่ไมได
คํานึงถึงผลตอบแทนตามระบบรางวัลที่หนวยงานหรือโรงเรียนกําหนด  

จากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการขางตน พอสรุปไดวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู หมายถึง พฤติกรรมของครูที่นอกเหนือจากที่
โรงเรียนกําหนดใหปฏิบัติ ซ่ึงครูเต็มใจปฏิบัติเพ่ือสนับสนุนการทํางานของตนเองและโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
 

1.2 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ในการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดมีการศึกษาอยางกวางขวางและ

หลากหลายแนวทางดวยกัน ทั้งการศึกษาเพื่อหาปจจัยนําเขา ปจจัยผล หรือการศึกษาในเชิงทดลอง 
ซ่ึงวัตถุประสงคสําคัญก็เพ่ือหาแนวทางในการสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการขึ้นในทุกหนวยงาน และจากเหตุดังกลาวขางตน ก็ทําใหเกิดแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางหลากหลาย ซ่ึงผูวิจัยรวบรวมไว ดังน้ี 
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ออรแกน (Organ.  1987: 8-13) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการเปนพฤติกรรมตางๆ ดังน้ี  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนการใหความชวยเหลือ เชน ชวยเพื่อน
รวมงานทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยแนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับวิธีการใชวัสดุอุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใชตางๆ 

2. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตาม
ระเบียบและสนองนโยบายขององคการ การตรงตอเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชของ
องคการ ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหนาที่จะปฏิบัติตาม
กฎระเบียบและนโยบายขององคการไดเปนอยางดี 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลั้น
ตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ เน่ืองจากใน
การปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองมีการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งที่มีสิทธิ์ที่จะเรียกรองสิทธิและความ
เปนธรรมหรือรองทุกขได แตเน่ืองจากการรองทุกขจะเพ่ิมภาระใหกับผูบริหาร และจะเกิดการ
โตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การคํานึงถึงผูอ่ืนเพ่ือปองกันการเกิด
ปญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบัติงานในองคการนั้นตองอาศัยการพึ่งพา
ซ่ึงกันและกัน การกระทําและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอคนอ่ืน จึงควรคํานึงถึง
บุคคลอื่น เชน เคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติรวมกัน 

5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบและมีสวนรวม
ในการดําเนินงานขององคการ เชน มีสวนรวมสนใจเขารวมประชุม เก็บความลับ มีความรูสึก
ตองการพัฒนาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เหมาะสมกับองคการ 

วิลเลี่ยม (Bolon.  1997: 221-242; citing Williams.  1988) ไดแบงแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงสูบุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals: OCBI) เปนพฤติกรรมที่มีประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล 
เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรือปญหาในงาน เปนตน 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงสูองคการ (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization: OCBO) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ
โดยทั่วไป  

ออรแกน และโคโนสกี (Organ; & Konovsky.  1989: 157-164) ไดจําแนกพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน 2 รูปแบบ ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือพนักงาน 
ผูอ่ืน ในการแกปญหา ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานที่ไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนําในการปรับปรุงงาน 
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2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา เปนตน 

จอหน (Johns.  1996: 149-150) ไดอธิบายองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการวาประกอบดวย 4 ดาน ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือ พฤติกรรมที่คอยใหความชวยเหลือ
คนอ่ืนๆ เม่ือบุคคลนั้นเกิดปญหาในการทาํงาน 

2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ รูจักรับผิดชอบหนาที่ของ
ตนเอง ไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Good Sport) คือ เม่ือไมสามารถหลีกเลี่ยงเหตุการณที่
ทําใหเกิดความคับของใจกับตนเองภายในองคการได เชน ไมมีใครที่สามารถมีสํานักงานที่ดีและที่
จอดรถเฉพาะได ก็ตองรูจักอดทนอดกลั้น 

4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Courtesy and Cooperation) คือ การใหความรวมมือ
กับเพ่ือนรวมงานเมื่อตองพ่ึงพาอาศัยกัน 

แมวาการนิยามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะแตกตางกันไปในรายละเอียด
ปลีกยอย แตหากพิจารณาที่เน้ือหาในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม ก็พบวามีความคลายคลึงกัน 
ซ่ึงพ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516-526) ไดสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
ลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และสรุปไดเปน 7 ลักษณะ คือ 

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping behavior) เปนการชวยเหลือบุคคลในการทํางาน
ดวยความเต็มอกเต็มใจ และพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการใหการสนับสนุนในความสําเร็จของ
ผูรวมงานและการพัฒนาวิชาชีพ ซ่ึงแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทํา (Cheerleading) รวมถึงการ
กระทําที่ชวยเหลือการปองกันและแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล (Peacemaking) 

2. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นหรือการมีนํ้าใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) เปนการ
แสดงออกของบุคคลดวยความเต็มใจในการอดทนตอความไมสุขสบายในงาน มีทัศนคติที่ดีตอสิ่ง
ตางๆ ที่ไมเปนไปตามที่ควรจะเปน การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิก เสียสละความสนใจของ
ตนเองเพื่อใหเกิดผลดีในกลุมงาน ความสุภาพ และการไมบน 

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational loyalty) การแสดงถึงการมีไมตรีจิตอันดี
และการปองกันองคการ การสนับสนุนสงเสริม และการปกปองพิทักษโครงสรางที่เปนรูปธรรมของ
องคการ รวมถึงการปองกันเหตุจากปจจัยภายนอก 

4. การปฏิบัติตามระเบียบขององคการ (Organizational compliance) เปนการติดตาม
กฎระเบียบและวิธีการรวมถึงกระบวนการทํางานที่ไดซึมซับเขาไปในตัวบุคคล ทําใหบุคคลนั้น
ยอมรับกฎกติกาขอปฏิบัติและวิธีการขององคการ โดยกฎกติกาเหลานั้นเปนกฎกติกาที่ไมมีบุคคลใด
เฝาติดตามในการแสดงพฤติกรรม 
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5. ความคิดสรางสรรค (Individual Initiative) เปนการแสดงออกถึงความคิดสรางสรรคของ
บุคคล และการออกแบบนวัตกรรมที่มุงในการพัฒนางาน หรือผลการปฏิบัติงานขององคการ การ
ทํางานหนัก และการใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาเกี่ยวกับงาน 

6. การทําความดีเพ่ือสังคม (Civic virtue) เปนการแสดงความเต็มอกเต็มใจในการเขาไปมี
สวนรวมกับองคการ การเฝาติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ขององคการที่อาจสงผลกระทบตอองคการ 
การแสดงพฤติกรรมเชนนี้ บงบอกใหเห็นวาบุคคลรูสึกผูกพันกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนเจาของ
องคการดวย 

7. การพัฒนาตนเอง (Self-development) เปนการที่บุคคลพัฒนาตนเองโดยการคนควา
เพ่ิมเติม การเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถ เพ่ือนํามาใชในการทํางาน การเขารับการ
อบรมตางๆ เปนตน 

แนวคิดของนักการศึกษาไทยที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของครูที่พึงปรารถนา ที่สังคม
คาดหวัง หรือลักษณะของครูที่ดี ที่สอดคลองกับแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
เชน  

กรมการฝกหัดครู (ธีรวุฒิ เอกะกุล.  2541: 9; อางอิงจาก กรมการฝกหัดครู.  2525) ได
กําหนดเกี่ยวกับลักษณะในการเปนครูวาควรมีลักษณะ ดังน้ี 

1. ทําการสอนไดอยางดี 
2. สามารถทําการอบรม แนะแนว และปกครองไดเปนอยางดี 
3. สรางสัมพันธภาพอันดีและรวมมือกับชุมชน 
4. ทํากิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี 
5. เปนครูชั้นอาชีพ คือ 

 5.1 เพ่ิมพูนความรูในวิชาชีพครูอยูเสมอ 
 5.2 เปนสมาชิกที่ดีขององคการทางวิชาการ 
 5.3 ยึดถือตามธรรมเนียมของผูเปนครู 
 5.4 ชวยเหลือแนะนําครูใหม 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการฝกประสบการณวิชาชีพครูภาคสนาม คณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร โดย นิคม ตังคะพิภพ และคนอื่นๆ (2543: 96) ซ่ึงตระหนักถึง
การพัฒนาศักยภาพของนักศึกษาในฐานะที่เปนมนุษยที่สามารถพัฒนาตนเองได มีคุณคาแหงความ
เปนมนุษย พบวาหลักการฝกประสบการณวิชาชีพครู เพ่ือกําหนดคุณลักษณะของนักศึกษาครู
เพ่ือใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพที่จะเปนครูวิชาชีพตอไปในอนาคต คือ  

1. เปนบุคคลที่มีความรูอยางกวางขวางและลุมลึกในศาสตรตางๆ และศาสตรที่เปนสาขาหลัก 
คือ วิชาเอกและวิชาชีพครู ตามลําดับ 

2. เปนบุคคลที่มีความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ทั้งการจัดการเรียนการสอน 
และการสื่อสารกับบุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของกัน 
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3. เปนบุคคลที่ใฝรูและตีความพฤติกรรมมนุษยไดถูกตอง และมีประสิทธิภาพ อันเปน
รากฐานทําใหเขาใจตนเองและผูอ่ืนไดอยางแทจริง นําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวิชาชีพครู
ชั้นวิชาชีพในอนาคต 

4. เปนบุคคลที่มีกระบวนการตัดสินใจอยูบนรากฐานของเหตุผล เปนผลรวมรากฐานทาง
ความคิดเชิงวิเคราะห สังเคราะห และประเมินคา อันสืบเน่ืองใหเกิดผลเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับ
วาเปนคนมีเหตุผล ตัดสินใจไดถูกตอง รอบคอบ ประณีต พิจารณาทั้งในสวนยอยและองครวมอยาง
มีระบบที่เชื่อถือได 

5. เปนบุคคลที่มีพฤติกรรมที่สะทอนถึงความเปนผูอยูในวิชาชีพ พฤติกรรมตางๆ ที่แสดง
เกิดจากรากฐานทางคุณธรรมแหงวิชาชีพครู และคุณธรรมแหงความเปนคนดีของสังคมและ
วัฒนธรรมไทยดวย 

มติที่ประชุมประธานสภาอาจารยมหาวิทยาลัยทั่วประเทศในคราวประชุมสมัยสามัญ ครั้งที่ 
2/2543 เม่ือวันที่ 18 มีนาคม 2543 ณ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี ไดพิจารณา
กําหนดจรรยาบรรณของอาจารยมหาวิทยาลัย (มติที่ประชุมฯ.  2543: ออนไลน) ดังน้ี 

1. อาจารยพึงดํารงตนใหเปนแบบอยางที่ดีแกศิษยและบุคคลทั่วไป ทั้งดานสวนตัวและ
การงาน 

2. อาจารยพึงสอนศิษยอยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธิ์ใจ ชวยเหลือ และปฏิบัติ
ตอศิษยอยางมีเมตตาและเปนธรรม 

3. อาจารยพึงปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ เสียสละ อดทน ซ่ือสัตย สุจริต 
4. อาจารยพึงปฏิบัติงานโดยมีเสรีภาพทางวิชาการ ไมถูกครอบงําดวยอิทธิพลหรือ

ผลประโยชนใด 
5. อาจารยพึงหม่ันศึกษา คนควา ติดตามความกาวหนาทางวิชาการใหทันสมัยอยาง

ตอเน่ืองตลอดเวลา 
6. อาจารยพึงเปนนักวิจัยที่มีจรรยาบรรณนักวิจัยตามขอกําหนดของคณะกรรมการวิจัย

แหงชาติ 
7. อาจารยพึงปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานเยี่ยงกัลยาณมิตร ชวยเหลือ สงเสริม และเกื้อกูลซ่ึง

กันและกัน 
8. อาจารยพึงสรางและสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ และมีสวนรวมในการพัฒนา

มหาวิทยาลัย 
9. อาจารยพึงปฏิบัติตนดวยความรับผิดชอบตอผูอ่ืน สังคม และประเทศชาติ 
 
 



 
 

 

25 

เอกลักษณของครู ตามผลการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 
กําหนดไว (ธีรศักดิ์ อัครบวร.  2544: 63; อางอิงจาก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ.  2542) 
ไดแก 

1. อดทน รูจักผอนปรนตอปญหา สามารถควบคุมอารมณไดทั้งในเวลาและนอกเวลาสอน 
2. รับผิดชอบตอหนาที่และตอตนเอง สามารถรวมงานเปนหมูคณะได 
3. เอาใจใสตอการเรียน ความประพฤติ ความเปนอยู และพิจารณาคุณคาของศิษยแตละ

คนดวยเหตุผล 
4. ใฝหาความรู สํารวจ ปรับปรุงแกไขตนเองอยูเสมอ และมีเชาวนในดานการอบรมสั่งสอน 
5. ขยันหม่ันเพียร รูจักคิดริเริ่ม 
6. มีความยุติธรรมและทําใหศิษยเกิดความอบอุนใจ 
7. ดํารงตนอยางเรียบงาย ประหยัดและเหมาะสมกับสภาพอาชีพ 
8. เปนผูมีวัฒนธรรมและศีลธรรมตามศาสนาที่ตนนับถือ 
9. สุภาพเรียบรอย ประพฤติดีสมํ่าเสมอ เหมาะสมเปนตวัอยางที่ดีของศิษย 
เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พ.ศ. 2537 (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2540) 
มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 
มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผูเรียน 
มาตรฐานที่ 3 มุงม่ันพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 
มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 
มาตรฐานที่ 5 พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
มาตรฐานที่ 6 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผลถาวรที่เกิดแกนักเรียน 
มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ 
มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน 
มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 
มาตรฐานที่ 10 รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชุมชน 
มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2541) 
1. ครูตองรักและเมตตาศิษย โดยใหความเอาใจใสชวยเหลือ สงเสริมใหกําลังใจใน

การศึกษาเลาเรียนแกศิษยโดยเสมอหนา 
2. ครูตองอบรม สั่งสอน ฝกฝน สรางเสริมความรู ทักษะและนิสัยที่ถูกตองดีงามใหแกศิษย

อยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธิ์ใจ 
3. ครูตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกศิษยทั้งทางกาย วาจา และใจ 
4. ครูตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ และ

สังคมของศิษย 
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5. ครูตองไมแสวงหาผลประโยชนอันเปนอามิสสินจางจากศิษยในการปฏิบัติหนาที่
ตามปกติ และไมใชศิษยกระทําการใด ๆ อันเปนการหาประโยชนใหแกตนโดยมิชอบ 

6. ครูยอมพัฒนาตนเอง ทั้งในดานวิชาชีพ ดานบุคลิกภาพ และวิสัยทัศน ใหทันตอการ
พัฒนาทางวิชาการเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง อยูเสมอ 

7. ครูยอมรักและศรัทธาในวิชาชีพครู และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพครู 
8. ครูพึงชวยเหลือเกื้อกูลครูและชุมชนในทางสรางสรรค 
9. ครูพึงประพฤติปฏิบัติตน เปนผูนําการอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรมไทย 
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา มี

ผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางหลากหลาย แตก็ยังไม
สามารถสรุปไดแนชัดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีกี่องคประกอบ เน่ืองดวย
ขอจํากัดบางประการในการศึกษา เชน การศึกษาในบริบทที่เฉพาะ เปนตน แตจากแนวคิดที่ผูวิจัย
ศึกษารวบรวมได ก็คอนขางครอบคลุม ยอมรับได และเพียงพอตอการหาขอสรุปเพ่ือการวิจัยในครั้งน้ี 
ซ่ึงในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
ออรแกน (Organ.  1987: 8-13) และ พ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516-
526) รวมถึงอาศัยบริบทลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของนักการศึกษาไทย มาเปนแนวทางในการ
สรุปลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู โดยสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู ประกอบดวย 5 ลักษณะ ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบ
และสนองนโยบายขององคการ การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ การตรงตอเวลา ไมใช
เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหนาที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
นโยบายขององคการไดเปนอยางดี 

2. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การรับผิดชอบและมีสวนรวมใน
การดําเนินงานขององคการ เชน สนใจมีสวนรวมในการประชุม เก็บความลับ มีความรูสึกตองการ
พัฒนาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เหมาะสมกับองคการ รวมถึงการเฝา
ติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ขององคการที่อาจสงผลกระทบตอองคการ เพ่ือการแกไขปรับปรุงดวย 

3. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง การชวยเหลือบุคคลใน
การทํางานดวยความเต็มอกเต็มใจ และการแสดงออกถึงการใหการสนับสนุนในความสําเร็จของ
ผูรวมงานและการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งแสดงออกทั้งคําพูดและการกระทํา รวมถึงการชวยเหลือในดาน
การปองกันและแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลดวย  

4. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลั้นตอ
ความคับของใจ การถูกรบกวน ความเครียด ความกดดันตางๆ หรือความไมสุขสบายในงานดวย
ความเต็มใจ มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งตางๆ ที่ไมเปนไปตามที่ควรจะเปน การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  
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คํานึงถึงผูอ่ืนเพ่ือปองกันการเกิดปญหาการกระทบกระทั่งระหวางกัน เสียสละความสนใจของตนเอง
เพ่ือใหเกิดผลดีในกลุมงาน มีความสุภาพ และการไมพลามบน  

5. พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การที่บุคคลพัฒนาตนเอง
โดยการคนควาหาความรูเพ่ิมเติม เปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถ เพ่ือนํามาใชใน
การทํางาน เชน การเขารับการอบรมตางๆ เปนตน รวมถึงการแสดงความคิดสรางสรรค เชน การ
ออกแบบนวัตกรรมที่มุงในการพัฒนางาน หรือการใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาเกี่ยวกับ
งาน เปนตน 

 
1.3 ลักษณะบุคคลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ดิวบริน  (Dubrin.  1994: 256-258) ไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่มีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังน้ี 
1. เปนบุคคลที่ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานใหทํางานไดดีขึ้น 
2. เปนบุคคลที่แบงหุนสวนความสําเร็จในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
3. เปนบุคคลที่ใหคําแนะนําและใหกําลังใจเพื่อปรับปรุงสภาพการณตางๆ 
4. เปนบุคคลที่มีอารมณขัน ชวยสรางเสียงหัวเราะใหกับเพ่ือนรวมงาน 
แวน และคนอื่นๆ (Turnipseed.  2002: 2; citing Van; et al.  1994) ไดยกตัวอยางพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก 
1. แสดงถึงความเปนตัวแทนที่ดีขององคการ 
2. ไมใชเวลาในการทํางานไปโดยเปลาประโยชน 
3. ไมใชทรัพยากรตางๆ ขององคการอยางไมคุมคา 
4. ไมหลีกเลี่ยงงานที่ไมใชหนาที่ของตนเองโดยตรง 
5. ใหคําแนะนําที่สรางสรรคตอเพ่ือนรวมงาน 
6. ใหความรวมมือในสิ่งที่สรางสรรคกับบุคคลอื่นๆ เสมอ 
7. รวมแสดงความคิดเห็นในโครงการใหมๆ 
เชนค (Spector.  1996: 257; citing Schnake.  1991) ไดยกตัวอยางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก 
1. เปนคนตรงตอเวลา 
2. ใหความชวยเหลือคนอ่ืน 
3. ทํางานที่ไมใชหนาที่ของตนเองดวยความสมัครใจ 
4. ใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงสภาพการณตางๆ 
5. ไมเสียเวลาในการทํางานไปโดยเปลาประโยชน 
 
 



 
 

 

28 

1.4 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนการกระทําที่สรางสรรคและแสดงถึงการให

ความรวมมือ จึงอาจชวยใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานซึ่งจะเปนประโยชนตอ
องคการได 

ออรแกน (Organ.  1988: 547) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน
การลดความจําเปนในการใชทรัพยากรที่หายากในงานบํารุงรักษา และทําใหสามารถใชทรัพยากรที่
หายากนี้ในงานที่มุงประโยชนตอการสรางสรรค  

พ็อดซาคอฟ, อเฮียรเน และแมคเคนซี่ (Podsakoff, P.M.; Ahearne, M.; & MacKenzie, 
S.B. 1997: 263-264) ไดรวบรวมแนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของนักวิชาการหลายๆ ทาน และสรุปวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนการทําใหผล
การปฏิบัติงานขององคการสูงขึ้น เน่ืองจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทําใหเกิดสิ่ง
ตางๆ ดังน้ี 

1. ลดการสูญเสียทรัพยากรบุคคล และบํารุงรักษาพนักงานที่ทํางานในองคการไว 
2. ใหอิสระกับพนักงานในการตั้งวัตถุประสงคในการผลิตไดมากขึ้น 
3. ทําใหผลิตภาพของผูรวมงานหรือผลิตภาพทางการจัดการสูงขึ้น 
4. เปนสิ่งที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพในกิจกรรมที่ตองรวมมือกันระหวางสมาชิกในกลุมและ

ระหวางกลุม 
5. ทําใหองคการสามารถดึงดูดพนักงานและรักษาพนักงานที่ดีใหทํางานอยูในองคการ

ไดมากขึ้น เน่ืองจากสถานที่ทํางานมีความดึงดูดใจในการทํางาน 
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547: 19) กลาววา นักวิชาการหลายทานไดศึกษาถึงผลลัพธของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษาผลลัพธหลัก 2 ดาน คือ 
1. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอบุคคล มีการศึกษาเปนจํานวนมาก

ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธในทางบวกตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน (Organ; & Ryan.  1995: 775-802) ซ่ึงสงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกับระบบของ
องคการ ดานของผลการปฏิบัติงานพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการชวยเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ (Podsakoff; Ahearne; & MacKenzie.  1997: 263) 
และมีผลตอคุณภาพชีว ิตในการทํางาน ซึ ่งสอดคลองกับงานวิจ ัยของเชนค และดัมเลอร 
(Schnake; & Dumler.  1997: 216-229) ที่พบวาพนักงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
มีแนวโนมที่จะถูกผูบังคับบัญชาประเมินวาเปนผูปฏิบัติงานไดดีกวา 

สรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีผลตอบุคคล คือทําใหบุคคลมีผล
การปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับสูง และมีแนวโนมที่จะทําใหไดรับการ
ประเมินผลงานสูงสุดกวาผูรวมงานอื่น ๆ 
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2. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดี ขององคการตอประสิทธิผลองคการ 
(Organizational performance & success) พ็อดซาคอฟ, อเฮียรเน และแมคเคนซี่ (Podsakoff, P.M.; 
Ahearne, M.; & MacKenzie, S.B. 1997: 263-264) ไดสรุปวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการมีอิทธิพลทางตรงในการสงเสริมประสิทธิผลขององคการเนื่องจาก 

 2.1 เปนการลดจํานวนทรัพยากรบุคคล โดยใหบุคลากรปฏิบัติงานเพียงหนาที่เดียว 
แตสามารถทํางานไดหลายบทบาท 

 2.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพในดานการจัดการ 
 2.3 มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ้นอยางไมจํากัด และมีเปาหมายมุงไปในการสรางผลงาน 

 2.3.1 มีการชวยเหลือการทํางานของผูรวมงานทั้งภายในและภายนอกกลุมงาน 
 2.3.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพของผูรวมงาน เน่ืองจากมีการชวยเหลือกันในการ

ทํางาน ทําใหเกิดการเรียนรูครบวงจรอันทําใหบุคลากรสามารถสรางผลงานไดอยางรวดเร็วขึ้น 
 2.3.3 สามารถรักษาและดึงดูดบุคลากรที่ดีใหคงอยูกับองคการ สนับสนุนความคงที่ 

และเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองคการ  
จากที่กลาวมา เห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีสวนชวยใหเกิด

ประสิทธิผลขององคการ (MacKenzie; Podsakoff; & Fetter.  1991: 1-28; Organ.  1988: 547-558) 
ซ่ึงแสดงใหเห็นชัดเจนมากกวาผลงานเฉพาะบุคคล 

นอกจากนี้ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547: 24) ยังวิเคราะหวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการมีความสอดคลองกับเรื่องการพัฒนาอาชีพ (Career Development) อีกดวย เพราะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะมีสวนชวยใหองคการกับพนักงานปรับตัวเขาหากันและ
ปรับตัวเขาสูองคการไดมากขึ้น ซ่ึงเม่ือวิเคราะหตามภาพประกอบ 1 จะพบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการตามองคประกอบทั้ง 5 ประการของออรแกนนั้น ชวยใหเกิดไดทั้งผลลัพธที่ดี
ตอองคการและสวนบุคคล (Organizational Outcomes and Individual Outcomes) เพราะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะชวยใหบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางานสูงขึ้น บุคคลจะทํางานเต็มความสามารถเพราะมีแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ที่ดี     
เม่ือน้ันองคการก็ยอมมีผลิตภาพ (productivity) ที่ดีขึ้น บุคลากรก็มีความมั่นคงในอาชีพมากยิ่งขึ้น
ดวย จึงอาจสรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะชวยใหความตองการขององคการ
และพนักงานมีความใกลเคียงและก็ไปดวยกันไดดี ทายสุดก็จะเกิดผลดี (win win) แกทั้ง 2 ฝาย ซ่ึง
ก็คือทั้งองคการและสมาชิกนั่นเอง  
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ภาพประกอบ 2  ความตองการที่สัมพันธกันระหวางองคการและสมาชิก จาก Basic Model 
 

 ที่มา: สฎายุ ธีระวณิชตระกูล.  (2547).  การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
ขององคการสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการอยางยั่งยืน.  หนา 25.  

 
จากรายงานผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังกลาวขางตน จะเห็นวา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสําคัญทั้งตอตัวบุคคลและตอองคการ ทําให
บรรยากาศการทํางานภายในองคการมีความราบรื่น และมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะ
นําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน และทําใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนทั้งสวนบุคคล
และสวนองคการ  

 
1.5 การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการสรางและการพัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ สามารถสรุปได 3 แนวทาง คือ 1) การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการตามแนวคิดที่แยกโครงสรางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกจากการ
ปฏิบัติตามหนาที่ 2) แนวคิดดานรัฐศาสตรที่พิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน 
3 ลักษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาท พฤติกรรมบทบาทพิเศษตามหนาที่ และพฤติกรรมดานการ
ปกครอง และ 3) การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามการรับรูของบุคคลในองคการนั้น 

สมิธ ออรแกน และเนียร (Smith; Organ; & Near.  1983: 653-663) เปนนักวิชาการกลุม
แรกที่สรางเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการขึ้น ประกอบดวย 16 ขอคําถาม 
การศึกษาของพ็อดซาคอฟ และแมคเคนซี่ (Podsakoff; & MacKenzie.  1997: 133-151) ไดทําการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.94 มีคาความ
เชื่อม่ันสอดคลองภายในเทากับ 0.70-0.85 

สําหรับการสรางเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในประเทศไทย
ที่ศึกษาแนวคิดของพ็อดซาคอฟ และ แมคเคนซี่ (Podsakoff; & MacKenzie.  1997: 133-151) เชน 
วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2544: 41-44) ไดสรางเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

       ผลลัพธที่ดีของแตละบุคคล 
         (Individual Outcomes) 
       - Job satisfaction 
       - Security 
       - Optimal personal development 
       - Optimal integration of work 

ผลลัพธที่ดีขององคการ  
(Organizational Outcomes) 

          - productivity 
          - Creativity 
          - Long-range effectiveness 

 



 
 

 

31 

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน โดยสรางขอคําถามขึ้นจากพฤติกรรมของพยาบาลใน
องคการ ใชการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือที่สรางขึ้นตามทฤษฎีสนองตอบขอ
คําถาม (IRT) และทฤษฎีคลาสสิค (CTT) ไดเครื่องมือซ่ึงมี 4 องคประกอบ คือ ดานการชวยเหลือ 
ดานมารยาทและความสุภาพ ดานการทําความดีใหสังคม และดานความเขมแข็งและม่ันคง โดยมีคา
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.90 และความเชื่อม่ันแตละดานเทากับ 0.80, 0.71, 0.69 และ 0.77 
ตามลําดับ และเมื่อนําไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา เครื่องมือวัดมีความเที่ยงตรง
เชิงโครงสราง ( 2χ  = 139.92, df = 121, p-value = 0.11) และดัชนีความสอดคลอง (GFI = 0.98, 
AGFI = 0.96 และ RMSEA = 0.016) และการศึกษาของวิลาสลักษณ ชัววัลลี, งามตา วนินทานนท 
และวิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) ในโครงการวิจัยกรณีศึกษาของบุคคลตัวอยางและเครื่องชี้วัดเพื่อ
นําไปสูการพัฒนาพฤติกรรมขาราชการยุคใหม โดยเครื่องมือที่ใชในการวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการและบุคคลตัวอยาง ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานการใหความ
ชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน การอดทนอดกลั้น และการทําความดีใหสังคมในองคการ โดยมี
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.87 และความเชื่อม่ันแตละดานเทากับ 0.71, 0.66, 0.57 และ 0.69 
ตามลําดับ และเครื่องมือวัดมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ( 2χ  = 411.74, df = 133, p-value = 
0.00) และดัชนีความสอดคลอง (RMSEA = 0.36, RMR = 0.041, SRMR = 0.032, GFI = 0.97, 
AGFI = 0.96, NFI = 0.98 และ NNFI = 0.99) จากเครื่องมือวัดดังกลาวนี้ วนันดา หมวดเอียด 
(2550: 54) ไดนํามาพัฒนาเปนแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยมีการ
ปรับภาษาและสรางขอคําถามเพ่ิม รวมถึงไดเพ่ิมองคประกอบดานการพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความ
สอดคลองกับบริบทการทํางานของครู ซ่ึงแบบสอบถามดังกลาวประกอบดวยขอคําถามจํานวน 25 ขอ 
จําแนกเปน 5 องคประกอบ คือการใหความชวยเหลือ จํานวน 5 ขอ การคํานึงถึงผูอ่ืนจํานวน 5 ขอ 
การมีนํ้าใจเปนนักกีฬาจํานวน 5 ขอ การทําความดีใหสังคม จํานวน 5 ขอ และการพัฒนาตนเอง 
จํานวน 5 ขอ โดยมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ จริง คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง 
ไมจริง 

  
1.6 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สคอโบรเซค และมิเชล (Schaubrocek; & Michael.  1989: 366) ศึกษาเหตุผลของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยใหแนวคิดที่ตางไปจากแนวคิดอ่ืนๆ เชน พฤติกรรมการ
ประนีประนอม ความพึงพอใจในงาน โดยการเก็บขอมูลจากสมาชิกของสมาคมนักเรียน และใช
วิธีการวิเคราะหของ MANOVA เพ่ือทดสอบผลกระทบของงาน และการรับรูสวนบุคคลตอบรรทัดฐาน
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และพบวา ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน 
และลักษณะของเพศมีความเกี่ยวพันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้ยัง
พบวาลักษณะของเพศเปนตัวบรรเทาผลกระทบของความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงาน 
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ออรแกน และโคโนสกี (Organ; & Konovsky.  1989: 157-164) ไดทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความคิดตองาน (การประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะอารมณความรูสึก
ตองาน (เชน หงุดหงิด กระตือรือรน หรือภาคภูมิใจ) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
โดยศึกษากับเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวา ความคิดตองาน ทั้งการประเมิน
เกี่ยวกับงานและคาตอบแทน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการ
รับรูวาการไดรับคาจางและโอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น 
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ขณะที่หากควบคุมตัวแปร
ดานความคิดตองานแลว จะไมพบความสัมพันธระหวางภาวะอารมณความรูสึกตองานกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

เพียส และเกรเจอเซน (Pearce; & Gregersen.  1991: 838-844) ไดศึกษาพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทหนาที่ซ่ึงพนักงานเต็มใจที่จะทําเพื่อองคการ (Extrarole Behavior) ซ่ึงเปน
รูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมเพื่อองคการ (Prosocial Behavior) โดยศึกษากับพนักงาน จํานวน 
3,629 คน ของโรงพยาบาล 2 แหง พบวา การสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชาจะสงผลใหเกิด
พฤติกรรมเพื่อองคการนี้ขึ้น และยังพบวาสภาวการณของงานในบางลักษณะ เชน งานที่ตองพ่ึงพา
กัน จะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการ ซ่ึงจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
และสงผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทหนาที่ซ่ึงพนักงานเต็มใจกระทําเพื่อองคการอีกดวย 

มัวรแมน (Moorman.  1991: 845-855) ไดศึกษาตัวแปรระหวางการรับรูของพนักงานวา
ไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรม กับพฤติกรรมที่เขากระทําเพื่อองคการซึ่งอยู
นอกเหนือจากหนาที่ และกระทําโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทน (Organizational Citizenship Behavior) 
ซ่ึงเปนพฤติกรรมตามกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) โดยศึกษากับพนักงาน 
จํานวน 225 คน ของบริษัทขนาดกลาง 2 แหง การศึกษาเนนถึงความเปนธรรมที่พนักงานไดรับจาก
ผูบังคับบัญชาและจากการไดรับคาตอบแทน ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว คือ การที่
พนักงานรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม จะทํานายพฤติกรรมเพื่อองคการที่อยูนอกเหนือ
บทบาทหนาที่ได ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวก็มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการนั่นเอง 

โบลอน (ณัฐยา ไพรสงบ.  2546: 34; อางอิงจาก Bolon.  1993) ไดศึกษาความพึงพอใจ
ในงาน โดยศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซ่ึงองคประกอบของความผูกพันตอองคการ คือ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ความ
ผูกพันตอองคการดานการคงอยูตอองคการ และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน สวน
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอบุคคล (Organizational Citzenship Behavior Directed Toward 
Other Individuals: OCBI) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior which Benefit the General Organization: 
OCBO) พบวา ความพึงพอใจที่เกี่ยวกับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานมีความสัมพันธกับ OCBI 
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ความพึงพอใจในการจายคาจางมีความสัมพันธทางบวกกับหัวหนางานในดาน OCBI สวนความพึง
พอใจในการเลื่อนตําแหนงไมมีความสําคัญทางสถิติกับ OCBI และสามารถพยากรณไดวาไมมี
ความสัมพันธระหวางความผูกพันดานจิตใจกับ OCBI และไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระหวางความผูกพันดานการคงอยูตอองคการกับ OCBI สวนความผูกพันดานบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธทางบวกกับเพ่ือนรวมงานในดาน OCBI เพียงอยางเดียว 

แมลิแนค (Malinak.  1993: 593) ไดศึกษาปฏิกิริยาของแรงจูงใจภายใน ความผูกพันตอองคการ 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจากบริษัทประกันภัย ซ่ึงเปน
พนักงานฝายบริหาร 117 คน และพนักงานฝายเสมียน 97 คน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการเกิดจากปจจัยหลัก 2 ประการ คือ พฤติกรรมที่เกี่ยวของกับองคการทั่วไป และ
พฤติกรรมเฉพาะของบุคคล และจากการวิเคราะหแบบถดถอย Longitudinal (change) regression 
models ในการวัดแรงจูงใจภายใน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
และปจจัยแหงการเกิดพฤติกรรมเหลานี้มาจากขอมูลทั้ง 2 แหลง โดยความสัมพันธระหวางความ
ผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่เกี่ยวของกับองคการ มีมากกวา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่
เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล สวนความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไมมีความสัมพันธกนัแตอยางใด  
 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) คือ ตัวแปรดานทัศนคติอีกตัว

แปรหนึ่งที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธอยางมากกับ
ความพึงพอใจในงาน  
 

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
นักวิชาการไดใหความหมาย “ความผูกพันตอองคการ” ไวอยางหลากหลาย ดังน้ี 
แคนเตอร (Steers; & Porter.  1983: 442; citing Kanter.  1968) กลาววา ความผูกพัน

ตอองคการเปนเรื่องของความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุมเทกําลังกายและความจงรักภักดีใหแกระบบ
สังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 

สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983: 426) ใหความหมายวา ความผูกพันตอ
องคการเปนขอบเขตที่พนักงานขององคการรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ และปรารถนาที่
จะยังคงเปนสมาชิกอยูในองคการนั้น และแสดงถึงทัศนคติทางบวกอยางแรงกลาตอองคการ พรอม
ทั้งมีพฤติกรรมการตั้งใจทํางานหนักเพื่อองคการ 
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สมิทธ ออรแกน และเนียร (Smith, C.A.; Organ, D.W.; & Near, J.P.  1983: 653-663)
กลาววา ความผูกพันองคการสามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคการ คือ สมาชิกจะ
ทุมเททํางานเพื่อองคการยิ่งขึ้น ทั้งน้ีอาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง 
(Extrarole Behavior) ซ่ึงสมาชิกยินดีกระทําเพื่อองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใดๆ 

กรีนเบิรก และโรเบิรต (Greenberg; & Robert   1996: 103) ใหความหมายวา ความผูกพัน
ตอองคการ หมายถึง ระดับการมีสวนรวมของบุคคลแตละคนตอองคการนั้น และรวมไปถึงความ
สนใจที่จะยังคงอยูในองคการตอไป 

ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, คุณหญิง (2529: 94) กลาววา ความผูกพันตอองคการ แบงได
เปน 2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการ (formal attachment) ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏ
ตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (commitment) ซ่ึงหมายถึง 
การที่พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของ
นายจาง โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุ
ถึงเปาหมายไดสะดวกขึ้น 

จากความหมายของความผูกพันตอองคการขางตน พอสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ระดับความมั่นคงทางความสัมพันธของบุคคลตอองคการ โดยบุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีทัศนคติทางบวกตอองคการและนายจาง มีพฤติกรรมความตั้งใจและเต็มใจทํางานทั้งงาน
ในหนาที่และงานที่นอกเหนือหนาที่ตน เพ่ือชวยใหองคการประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 
และมีความตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป 

 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
แนวคิดพื้นฐานของความผูกพันตอองคการมาจากเมาวเดย, สเตียร และพอรตเตอร 

(Mowday; Steers; & Porter.  1979: 224-247) ซ่ึงพิจารณาความผูกพันตอองคการ 3 ประการ คือ 
1. การยอมรับในเปาหมายขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อองคการ 
3. ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 
ตอมา สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983: 442-443) ก็กลาวถึงความผูกพัน

ตอองคการอีกวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ ซึ่งมี 
3 ลักษณะ คือ 

1. มีความเชื่ออยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
2. มีความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการทํางานใหองคการ 
3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
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และตอมา เมเยอร, แอลเลน และสมิทธ (Meyer; Allen; & Smith.  1993: 538–551) 
ไดพัฒนาแนวคิดความผูกพัน โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 3 องคประกอบ 
คือ ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ (Affective Commitment) ความผูกพันอันเนื่องมาจากการ
ลงทุน (Continuance Commitment) และความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ (Normative Commitment) 
โดยอธิบายรายละเอียดของแตละองคประกอบ ดังน้ี 

1. ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ เกิดจากการที่พนักงานปรารถนาจะอยูกับองคการ 
เพราะมีความรูสึกยึดม่ันทางอารมณ 

2. ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน เกิดขึ้นเม่ือบุคคลตองการอยูกับองคการ เพราะ
ตองการผลประโยชนจากองคการ หากบุคคลออกจากองคการอาจสูญเสียผลประโยชน หรือไม
สามารถหางานอื่นไดอีกแลว 

3. ความผูกพันอันเนื่องจากหนาที่ มาจากคานิยมของบุคคล โดยบุคคลมีความเชื่อวาตน
เปนหนี้องคการและรูสึกวาเปนหนาที่ที่ตนตองมีตอนายจาง 

 
2.3 ความสําคัญและผลของความผูกพันตอองคการ 
บุชชาแนน (Buchanan.  1974: 533) ไดสรุปความสําคัญของความผูกพันตอองคการไว ดังนี้ 
1. ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราเขา-ออกจากงานของสมาชิกในองคการไดดี 

เพราะความผูกพันตอองคการเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคการ รวมถึงเปาหมายและคานิยม
ขององคการดวย 

2. ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดีกวาผูไมมี
ความผูกพันตอองคการ เน่ืองจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของในองคการ และมีสวน
รวมสรางเสริมประสิทธิภาพขององคการ 

3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคการกับ
เปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวน่ันเอง 

4. ความผูกพันตอองคการชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิก
มีความรัก และความผูกพันตอองคการของตนมากนั่นเอง 

5. ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983: 444-446) ไดสรุปผลของความผูกพัน

โดยแบงไดเปน 4 ดาน ดังน้ี 
1. ความผูกพันและการครองตําแหนง จะเห็นไดจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ

สูง และตองการอยูกับองคการนั้นเปนเวลานาน ก็จะพบความสัมพันธระหวางความผูกพันกับการ
ครอบครองตําแหนงขณะนั้นดวย กลาวคือ หากมีการครอบครองตําแหนงที่สูงขึ้น ความผูกพันก็จะ
มากขึ้นไปดวย 
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2. ความผูกพันและการขาดงาน พนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมีสวนชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายได เราอาจไมสามารถบอกไดวาความผูกพันกับการเขางานมีความสัมพันธกัน แตสามารถ
บอกไดวาความผูกพันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขาทํางานของบุคคล 

3. ความผูกพันและการหมุนเวียนของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานจะชวยลด
จํานวนการหมุนเวียนของพนักงานในองคการได เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงก็
ตองการที่จะอยูกับองคการเปนเวลานานและไมอยากออกจากองคการไป 

4. ความผูกพันและผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธจากความผูกพันตอองคการพิจารณาไดจาก
ผลการปฏิบัติงาน 

บารรอน (Baron.  1986: 164) กลาววา ความผูกพันตอองคการปรากฏเห็นไดจากแงมุมตางๆ 
ในพฤติกรรมการทํางาน คือ 1) บุคคลที่มีความผูกพันสูง จะมีอัตราการขาดงานและการยายงานต่ํา 
และ 2) ถาหากความผูกพันตอองคการยังมีมากขึ้นเทาไร พฤติกรรมในการหางานใหมก็มีนอยลง 
และ Baron ยังกลาวอีกวาความผูกพันตอองคการปรากฏใหเห็นจากความสัมพันธของความ
พยายามและการปฏิบัติงาน 

โรเบิรต และ ฮันท (Roberts; & Hunt.  1991: 148) กลาววา ผลอันเกิดจากความผูกพัน
ตอองคการแบงไดเปนหลักใหญๆ 2 ประการ คือ 1) ผลการปฏิบัติงาน และ 2) อัตราการเขา-ออก
จากงานของพนักงาน  

ไมเนอร (Miner.  1992: 127) กลาววา ความผูกพันตอองคการจะลดอัตราการเขา-ออกจากงาน 
และยังมีความสัมพันธกับการขาดงาน ปริมาณงาน และคุณภาพงาน กลาวคือหากความผูกพันสูง ก็
จะขาดงานต่ําและมีผลผลิตสูง และนอกจากนี้ยังพบผลกระทบระหวางความผูกพันตอองคการกับ
การปฏิบัติงานอีกดวย 

จากการศึกษารวบรวมเกี่ยวกับความสําคัญและผลของความผูกพันตอองคการจากนัก
การศึกษาขางตน ทําใหพบวาประเด็นที่ทุกคนมีความเห็นสอดคลองกันก็คือ ความผูกพันตอองคการ
จะมีผลตออัตราการเขา-ออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
2.4 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
บุชชาแนน (Buchanan.  1974: 533) ไดเสนอวา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 

3 องคประกอบ คือ 
1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 

ยอมรับในคานิยม และวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนวาเปนของตนเชนกัน 
2. การมีสวนรวมในองคการ (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ

ตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 
3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) เปนความรูสึกผูกพันตอองคการ และปรารถนาที่

จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
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แอลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer.  1990: 1-18) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ 
โดยเห็นวาเปนสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน คือ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึกผูกพันของ
พนักงาน ซ่ึงเปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และการไดมีสวนรวมของพนักงานในองคการ 

2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานคิดคํานวณถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียไปหากจะลาออกจาก
องคการในขณะนั้น บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการในลักษณะนี้สูง ก็จะรูสึกวาการอยูกับ
องคการตอไปเปนเรื่องของความจําเปนหรือการขาดโอกาสทางเลือก 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกที่พนักงาน
ยึดถือวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะเปนความถูกตองและ
เหมาะสมในแงศีลธรรม ความผูกพันตอองคการในลักษณะนี้จึงเปนหนาที่หรือเปนพันธะผูกพันที่
สมาชิกจะตองอยูเพ่ือปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

ทั้งแอลเลน และเมเยอร บอกวา ทั้ง 3 ดานนี้เปนการมองความผูกพันในขั้นจิตใจ คือ เปน
การบอกถึงลักษณะความสัมพันธของพนักงานตอองคการ และเปนการบอกโดยนัยถึงการตัดสินใจที่
จะดํารงคการเปนสมาชิกภาพหรือไมในองคการ 

นอกจากนี้ แอลเลน และเมเยอร เห็นวารูปแบบของความผูกพันยังคอนขางแตกตางกันใน
ขั้นจิตใจ กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพันดานอารมณความรูสึกสูง จะคงอยูในองคการเพราะวา
พวกเขา “ตองการ” ที่จะอยู (Want to) สวนผูที่มีความผูกพันดานความตอเน่ืองสูง จะคงอยูในองคการ
เพราะวาพวกเขา “จําเปน” ที่จะตองอยู (Need to) และสําหรับผูที่มีความผูกพันดานหลักเกณฑ 
แบบแผน ความถูกตอง หรือบรรทัดฐานทางสังคมสูง ก็จะอยูในองคการเพราะวาพวกเขารูสึกวาพวก
เขา “สมควร” ที่จะอยู (Ought to do) 

จากองคประกอบเหลานี้ จึงนํามาซึ่งการสรุปโดย ไอรวิ่ง, โคลแมน และคูเปอร (Irving, 
P.G.; Coleman, D.F.; & Cooper, C.L.  1997: 444-452) ดังน้ี   

1. ความผูกพันดานอารมณ ความรูสึก (Affective Commitment) เปนประสบการณจาก
การทํางานที่บุคคลไดรับในระยะเวลาที่ทํางาน ลักษณะขององคการ เชน การกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ และลักษณะนิสัยของตัวบุคคลเอง เชน การเชื่อในอํานาจการควบคุม (Locus of Control) 

2. ความผูกพันดานความตอเน่ือง (Continuance Commitment) เปนการพิจารณาถึง
ผลกระทบหากออกจากองคการไป และพิจารณาจากการที่บุคคลไดลงทุนตอองคการ พรอมๆ กับ
การรับรูวาตนเองขาดทางเลือกและโอกาสในการจางงานจากที่อ่ืน  

3. ความผูกพันทางหลักเกณฑหรือบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) เปน
ผลมาจากการลงทุนขององคการตอบุคคล เชน การฝกอบรม การใหเงินชวยเหลือ หรือประสบการณ
จากการขัดเกลาทางสังคมในเรื่องคานิยมและความซื่อสัตย 
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ไอรวิ่ง, โคลแมน และคูเปอรยังไดกลาววา ความแตกตางระหวางองคประกอบทั้ง 3 ดาน 
ในเร่ืองสิ่งกอนหนาและผลลัพธที่มาจากความผูกพัน ผูจัดการควรพิจารณาใหดีวาควรจะสรางความ
ผูกพันชนิดไหนใหเกิดกับพนักงาน  

กรีนเบิรก และโรเบิรต (Greenberg; & Robert   1996: 104-105) ไดนําเอาทฤษฎีของ
แอลเลน และเมเยอร มาเสนอในอีกแงมุมหน่ึง คือ ประเภทของความผูกพัน ดังน้ี 

1. ความผูกพันทางอารมณและความรูสึก น่ันคือ บุคคลปรารถนาที่จะทํางานอยูในองคการ
เพราะวาพวกเขาเห็นดวยกับเปาหมาย คานิยม และจุดยืนขององคการ แตหากวาวันใดวันหนึ่งที่เกิด
การเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ บุคคลอาจสงสัยในคานิยมสวนตัวของตนเองตอองคการที่ตนตอง
ทํางานตอไป และหากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงๆ บุคคลอาจมีคําถามเกิดขึ้นวาทําไมตนเองถึง
ยังคงอยูตอไป และหากบุคคลไมเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแลว พวกเขาก็อาจจะลาออกไปได 

2. ความผูกพันทางความตอเน่ือง น่ันคือ บุคคลปรารถนาจะทํางานตอไปในองคการ 
เน่ืองมาจากบุคคลมีความเชื่อวาจะตองสูญเสียอยางมากหากตองออกไป และผูที่ทํางานอยูใน
องคการเปนเวลานานก็เพราะวาเขาใจดีถึงการสูญเสียในสิ่งที่ตนไดลงทุนตอองคการมาในระยะ
เวลานาน (เชน ไดวางแผนหลังเกษียณไวแลว ไดมีเพ่ือนสนิทแลว) และบุคคลก็มีความผูกพันที่จะ
อยูตอไป เพราะไมเต็มใจที่จะเสี่ยงกับการสูญเสียสิ่งเหลานี้ 

3. ความผูกพันทางหลักเกณฑหรือมาตรฐานทางสังคม อาจกลาวไดวาเปนความรูสึกของ
บุคคลที่เห็นวาเปนสิ่งที่ตองทําในการที่จะคงอยูกับองคการตอไป เพราะแรงกดดันจากคนรอบขาง 
บุคคลที่มีความผูกพันดานนี้สูงมักจะตระหนักถึงความคิดของคนอื่นๆ ตอการลาออกไปของตน และ
ก็จะไมเต็มใจที่จะทําใหผูรวมงานคนอื่นผิดหวัง หรือรูสึกสงสารตนเกี่ยวกับการที่จะลาออกไป 

จะเห็นไดวาความผูกพันตอองคการของแตละบุคคลนั้นเกิดขึ้นไดหลากหลายรูปแบบ บาง
คนความผูกพันตอองคการเกิดขึ้นจากทั้ง 3 องคประกอบขางตนรวมกัน ในขณะที่บางคนความ
ผูกพันตอองคการอาจเกิดขึ้นจาก 2 องคประกอบ หรืออาจเกิดขึ้นจากเพียงองคประกอบเดียว หรือ
สําหรับบางคนความผูกพันตอองคการอาจเกิดขึ้นจากองคประกอบอื่นๆ ที่นอกเหนือจากที่มีการ
กลาวถึงหรือศึกษาได ก็อาจเปนไปได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับเหตุผลของแตละบุคคล ซ่ึงสงผลใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาแตกตางกันไป และการที่แตละคนมีระดับความผูกพันตอองคการแตละ
องคประกอบมากนอยเพียงใดนั้น ก็เปนผลมาจากสภาวะจิตใจและประสบการณของแตละบุคคล ซ่ึง
แนนอนวายอมมีความแตกตางกันไมมากก็นอย แมจะทํางานอยูในองคการเดียวกันก็ตาม ดังน้ัน
แมวาผลลัพธโดยรวมของความผูกพันตอองคการของบุคลากรจะสงผลทางบวกและเปนประโยชนตอ
องคการมากก็ตาม แตถาหากพิจารณาองคประกอบของความผูกพันตอองคการแยกเปนรายขอแลว 
ก็ใชวาทุกองคประกอบจะสงผลดีตอองคการเสมอไป ดังนั้นจะเปนประโยชนมากกวา ถาองคการให
ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบและรูปแบบของความผูกพันตอองคการของพนักงาน แลว
พิจารณาใหดีวาควรสรางความผูกพันรูปแบบไหนใหเกิดในพนักงาน เพ่ือประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดในองคการตอไป 



 
 

 

39 

จากแนวคิดของนักวิชาการหลายคนที่พยายามจําแนกองคประกอบของความผูกพันตอ
องคการ จะเห็นไดวาโดยภาพรวมเกือบทุกคนตางมองวาความผูกพันตอองคการประกอบดวย
องคประกอบดานพฤติกรรมหรือการกระทํา และองคประกอบดานความคิดหรือความรูสึก 
จะแตกตางกันไปก็ในการอธิบายรายละเอียดแตละองคประกอบเทานั้น ซ่ึงนักวิชาการหลายคนก็
พยายามอธิบายขยายความใหมีความชัดเจนขึ้น หน่ึงในนั้นคือแอลเลน และเมเยอร ไดสรุปประเด็น
ของความผูกพันตอองคการโดยแยกองคประกอบอยางชัดเจน ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการศึกษาและ
วิเคราะห รวมถึงสามารถนําผลที่ไดไปปรับปรุงหรือประยุกตใชไดอยางเหมาะสมกับสภาพการณจริง
และดีกวาการวัดความผูกพันตอองคการในภาพรวมเพียงอยางเดียว ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
จึงใชแนวคิดของแอลเลน และเมเยอรเปนแนวทางในการทําวิจัย 

 
2.5 ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
บุชชาแนน (Buchanan.  1974: 533-546) ไดพบวาปจจัยสําคัญที่มีผลไปสูความรูสึกผูกพัน

ตอองคการ ประกอบดวย 
1. ลักษณะสวนตัวของพนักงาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคการ ความแตกตางใน

รูปแบบของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
2. ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานที่ทํา และโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน 
3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต 

ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอื่นๆ ที่มีตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ สเตียร (วิไลพร 
คัมภิรารักษ.  2542: 33-34; อางอิงจาก Steers.  1977: 46-56) ที่ไดเสนอแบบจําลองเพื่อศึกษา
ความผูกพันตอองคการ และกลาววาปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 

1. คุณลักษณะของบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความชอบ 
และความเปนอิสระ 

2. คุณลักษณะของงาน ไดแก ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ความหลากหลายทักษะ 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวของงาน และผลสะทอนกลับจากงาน และการมีปฏิสังสรรคกับผูอ่ืนในการ
ทํางาน 

3. ประสบการณในการทํางาน ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความคาดหวังที่จะ
ไดรับการสนองตอบจากองคการ ความรูสึกวาเปนบุคคลสําคัญขององคการ และความรูสึกวา
องคการเปนที่พ่ึงได 
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และตอมา สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983: 45) ไดสรุปวา ปจจัยที่
สําคัญที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ สามารถพบอยูไดโดยทั่วไปใน
สภาพแวดลอมของการทํางานนั่นเอง ซ่ึงพอจะแบงเปนกลุมใหญๆ ที่สําคัญ 4 กลุม คือ 

1. ลักษณะของสมาชิกในองคการ 
2. ลักษณะของงานหรือบทบาทที่ปฏิบัติ 
3. ลักษณะทางดานโครงสรางขององคการ 
4. ประสบการณจากการทํางานในองคการ 
มารช และแมนนารี่ (เกศรี คีรีเสถียร.  2543: 19; อางอิงจาก March; & Mannari.  1977: 

51–57) ไดอธิบายความผูกพันตอองคการดวยทฤษฎีแลกเปลี่ยน (Theory of Exchange) วาปจจัยที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการคือ ธรรมชาติของมนุษย ประกอบดวย ความตองการ ความ
ปรารถนา ทักษะความรู มีความคาดหวังที่จะทํางานกับองคการ สามารถตอบสนองความตองการ
ของเขาได หากองคการสามารถตอบสนองสิ่งเหลานี้แกบุคคลได เขาก็จะทํางานเพื่อองคการอยาง
เต็มที่ และจะเกิดความผูกพันตอองคการ 

 
2.6 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
แองเกิ้ล และเพอรร่ี (เกศรี คีรีเสถียร.  2543; อางอิงจาก Angle; & Perry.  1981: 1-14) 

ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับประสิทธิผลขององคการ โดยมีสมมติฐาน
วาองคการที่สมาชิกมีความผูกพันตอองคการ การมีสวนรวม และผลผลิตสูงขึ้นน้ัน จะมีจํานวนของ
การมาสาย หนีงาน และยายงานโดยสมัครใจต่ํา ซ่ึงผลการวิจัยพบวา มีการจําแนกประเภทของ
ความผูกพันตอองคการดวยวาเปนอยางไร โดยแองเกิ้ล และเพอรร่ี ไดจําแนกความผูกพันตอ
องคการเปน 2 ประเภท คือ ความผูกพันตอองคการในเชิงคานิยม และความผูกพันที่จะอยูกับ
องคการ และพบวาความผูกพันในเชิงคานิยมมีความสัมพันธกับผลผลิตขององคการมากกวาความ
ผูกพันที่จะอยูกับองคการ ซ่ึงแสดงวาผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับพฤติกรรม
ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการวาเปนแบบใด นอกจากนี้ในดานเพศ พบวา มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ โดยผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย อาจเปนเพราะวา
ผูหญิงตองการแสดงใหสังคมยอมรับ สถานภาพสมาชิกในองคการจึงสําคัญกับผูหญิงมาก ทําให
ผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวา และจะเปลี่ยนงานนอย 

กลิสสัน และดิวริค (Glisson; & Durick.  1988: 61–81) ไดวิจัยหาตัวแปรพยากรณความ
ผูกพันตอองคการจากพนักงาน จํานวน 319 คน ในองคการที่เกี่ยวของกับการใหบริการสุขภาพ
ชุมชน 22 แหง ที่ประสบปญหาพนักงานมีขวัญและกําลังใจต่ํา เบื่อหนายทอแทตองาน อัตราการ
ขาดงานสูง และคุณภาพงานต่ํากวามาตรฐาน โดยผูวิจัยศึกษาตัวแปรตนสามตัว คือ ลักษณะงาน 
ลักษณะขององคการ และลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอ
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องคการมีความสัมพันธกับลักษณะงานในดานงานที่มีความหลากหลาย และงานที่มีความสําคัญมี
ความสัมพันธกับลักษณะองคการในดานการปกครอง บังคับบัญชา และอายุขององคการ 

ชอร และเวเน (Shore; & Wayne.  1993: 774-780) ทําการวิจัยเรื่องความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมของพนักงาน โดยตองการศึกษาวาความผูกพันดานอารมณความรูสึก ความผูกพัน
ดานความตอเน่ือง และการรับรูการสนับสนุนขององคการ จะสามารถทํานายพฤติกรรมของพนักงาน 
(พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี และการบริหารความประทับใจ) ไดหรือไม ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
ความผูกพันดานอารมณความรูสึก และการรับรูการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สวนความผูกพันดานความตอเน่ืองมีความสัมพันธเชิงลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูการสนับสนุนขององคการเปนตัวทํานายที่
ดีที่สุด 

เมเยอร, แอลเลน และสมิทธ (Meyer; Allen; & Smith.  1993: 538) ศึกษาเรื่องความ
ผูกพันตอองคการและตออาชีพ: ศึกษาและทดสอบสามองคประกอบของแนวคิด โดยศึกษาจาก
นักเรียนพยาบาลของมหาวิทยาลัยควีน และพยาบาลของรัฐออนตาริโอ ประเทศแคนาดา รวม 969 
คน โดยวัดความผูกพันตอองคการสามองคประกอบ คือ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน
ดานการลงทุน และความผูกพันดานความรับผิดชอบ ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ความผูกพันดาน
ความรูสึกและดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยู สวนความผูกพัน
ดานการลงทุนมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจคงอยู และความผูกพันทั้งสามแบบมีความสัมพันธ
ทางลบกับความตั้งใจลาออกและการขาดงาน แตมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีและการ
บริหารเวลา 

ดันแฮม, กริวเบ และแคสแตนนดา (Dunham, R.B.; Grube, J.A.; & Castaneda, M.B.  
1994: 370-380) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 9 
กลุม จํานวน 2,734 คน โดยไดนําองคประกอบของความผูกพันตอองคการของ Allen และ Mayer 
มาศึกษา พบวา ปจจัยที่สงผลตอองคประกอบของความผูกพันดานจิตใจ ไดแก การรับรูลักษณะงาน
ในแงของความเปนอิสระของงาน ความสําคัญของงาน เอกลักษณของงาน ความหลากหลายของ
ทักษะ การใหผลยอนกลับของหัวหนา การพึ่งพาไดขององคการ และการรับรูถึงการมีสวนรวมในการ
บริหาร สวนปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ไดแก อายุ อายุงาน ความพึง
พอใจในอาชีพ และความตั้งใจที่จะลาออก และปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก 
ความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน การพึ่งพาไดขององคการ และการมีสวนรวมในการบริหาร 

เชน และแฟรนซเซสโก (วรมน เดชเมธาวีพงศ.  2544; อางอิงจาก Chen; & Francesco.  
1999) ศึกษาผลของความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดาน
บรรทัดฐาน ตอผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษาจากกลุม
ตัวอยางพนักงานในบริษัทยาแหงหน่ึง ในเมืองกวางตุง สาธารณรัฐประชาชนจีน ประกอบดวย
ผูบังคับบัญชาและพนักงาน จํานวน 254 คน พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สวนความ
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ยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ แตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ  

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีศึกษางานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยกลุม
ตัวอยางเปนขาราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 151 คน พบวา ขาราชการของ
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง และปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการคือลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน ลักษณะงาน ไดแก งานที่ทาทายโอกาสกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน และ
งานที่ตองติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ ไดแก ทัศนคติของ
กลุมผูรวมงานตอองคการ ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาไดขององคการ ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

สุวรรณิน คณานุวัฒน (2536: 98) ไดทําการศึกษาผูบริหารบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ 
จํานวน 358 คน พบวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และลักษณะประสบการณ
จากการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยมีตัวแปรยอยที่เปนตัวแปรพยากรณ
สําคัญๆ ไดแก ความสําคัญของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท ความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบ
การพิจารณาความดีความชอบ และความขัดแยงในบทบาท ซ่ึงลวนมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ 

ปวีณา บุญเจริญ (2539: 76-85) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลกรุงเทพ พบวา ระดับความผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพในดานลักษณะสวนบุคคลอยูในระดับปานกลาง ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และ
ประสบการณจากการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ในขณะที่เพศ สถานภาพ
สมรส และอายุงานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังพบอีกวา โอกาสกาวหนาใน
งาน ความทาทายของงาน การกระจายอํานาจในองคการ การมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ 
ความรูสึกวามีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และความรูสึกเชื่อถือตอองคการ มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 

พรพรรณ ศรีใจวงศ (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของบรรณารักษ
หองสมุด วิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 162 คน พบวา บรรณารักษ
สวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง และตัวแปรลักษณะงานที่ทําพบวา ความทาทายของ
งาน ความสําคัญของหนาที่งานของตนเอง และโอกาสความกาวหนาในงานสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการได และตัวแปรประสบการณในการทํางานพบวา ความมีชื่อเสียงของหองสมุด 
ทัศนคติของตนเองตองาน และทัศนคติของเพื่อนรวมงานตองานสามารถพยากรณความผูกพันตอ                     
องคการได 
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จุรีย อุสาหะ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาล สังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 245 คน พบวา 
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาล สังกัดกรมควบคุมโรคติดตอมีระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
โดยรวมในระดับสูง ความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวาความพึงพอใจในงานและ
อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เพศ ตําแหนง ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการ และพบวาความมั่นคงในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือน คาตอบแทน อายุ นโยบาย
และการบริหารสามารถรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพันตอองคการไดรอยละ 56.8 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน พบวา พยาบาลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในระดับสูง และความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพไดคือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ ดาน
บรรทัดฐาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 19 

ศิริพงษ เจริญสุข (2545: 73) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ พบวา ความ
ผูกพันตอองคการเกี่ยวของกับ 4 ปจจัย คือ ปจจัยดานลักษณะบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัย
ดานลักษณะองคการ และปจจัยดานลักษณะประสบการณการทํางาน ดังน้ันจึงควรมุงเนนใหเห็น
ความสําคัญปจจัยดังกลาว โดยการสรางโอกาสใหพนักงานไดมีความคิดริเร่ิม มีความเปนอิสระ และ
เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารขององคการ นอกจากนั้นควรสนับสนุนการรับรูใน
นโยบายขององคการและกิจกรรมที่สามารถเสริมความสัมพันธระหวางพนักงานทุกระดับ 

สุภาณี กลิ่นหอม (2545: 69) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการ 
โดยไดศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา ปจจัยลักษณะงาน ซ่ึง
ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน ความเขาใจในกระบวนการ
ทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง และปจจัยทางดานลักษณะองคการ ซ่ึง
ประกอบดวย นโยบาย กฎ ขอบังคับ และขั้นตอนตางๆในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร มี
ผลตอความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง นอกจากนี้ ปจจัยประสบการณในการทํางาน ซ่ึง
ประกอบดวย การเห็นความสําคัญของงาน ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และองคการ มี
ผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
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สุวัฒ ฉลภิญโญ (2547: 64) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีตอความผูกพันภายในองคการของ
พนักงาน โดยศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ปุยแหงชาติ จํากัด (มหาชน) พบวา ความกาวหนาในหนาที่
การงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมั่นคงในงาน ความสําคัญของ
ตนตอองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบ ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ
องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันภายในองคการ 

 

3. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ 
องคประกอบที่มีผลตอการทํางาน ก็คือแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at Work) การ

ที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดภายในตัวพนักงานเอง ก็จะทํางาน
ไดดีและมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย 

แรงจูงใจเปนเรื่องที่นักจิตวิทยาทําการศึกษาและวิจัยกันมาก บางก็วาทฤษฎีที่เกี่ยวของ
กับแรงจูงใจเปนทฤษฎีที่ยิ่งใหญ ดังเชน ทฤษฎีของ Hall, Skinner และ Tolman ที่ไดมีการอธิบาย
วาทําไมมนุษยจึงมีการแสดงพฤติกรรม (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 113) 

 
3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
คําวา “แรงจูงใจ” มาจากภาษาละติน คือ “Movere” หมายถึง เคลื่อนที่หรือเคลื่อนไหว 

อยางไรก็ตาม ความหมายนี้ยังไมเพียงพอตอการเขาใจและอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยได มี
นักจิตวิทยาหลายทานไดใหความหมายของแรงจูงใจ ดังน้ี 

แมคเคลแลนด (McClelland.  1961: 552) กลาวถึงแรงจูงใจวา เปนการแสดงออกถึง
สภาพอารมณของบุคคลที่มีตอสิ่งเรา แลวปรากฏเปนพฤติกรรมออกมาเพื่อกระทําไปสูจุดมุงหมาย 
และการเกิดอารมณพึงพอใจหรือไมพึงพอใจจะขึ้นอยูกบัประสบการณของแตละบุคคล 

เบอรเรลสัน และสเทียเนอร (พวงเพชร วัชรอยู.  2537; อางอิงจาก Berelson; & Steiner.  
1964) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะภายในที่ใหพลัง กระตุน หรือเคลื่อนไหวและนําหรือเปน
ชองทางใหพฤติกรรมดําเนินสูเปาหมาย 

ซีเกล และเลน (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 114; อางอิงจาก Siegel; & Lane.  
1982) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหอินทรียเกิดพฤติกรรมอยางมี
เปาหมาย 

ซาแอล และไคนท (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 114; อางอิงจาก Saal; & Knight.  
1995) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ผลักดันใหมนุษยกระทําพฤติกรรมเพ่ือเปาหมาย
อยางใดอยางหนึ่ง 

อํานวย แสงสวาง (2536: 72) กลาววา แรงจูงใจ คือ แรงภายใน หรือกระบวนการที่พลังงาน
ทั้งหลายชี้นําพฤติกรรม 
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นอกจากนี้ ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดง
พฤติกรรมไปยังจุดมุงหมายปลายทางตามที่ตองการ (Stere; & Porter.  1983: 3) ซ่ึงจะมีลักษณะ
ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3  แรงจูงใจในทางจิตวิทยา 

  
 ที่มา: Stere; & Porter.  (1983).  Motivation and Work Behavior:  หนา 3. 
  

แตละคนจะเลือกพฤติกรรม เพ่ือตอบสนองที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตาง
กันไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ เปนผลมาจากลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดลอมดังน้ี 

1. ถาบุคคลเกิดความสนใจในสิ่งใด ก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะทํา
พฤติกรรมนั้นๆ และพยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด 

2. ความตองการจะเปนแรงกระตุนที่จะทํากิจกรรมตางๆ เพ่ือสนองความตองการนั้น 
3. คานิยมที่เปนคุณคาของสิ่งตางๆ เชน คานิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม 

และวิชาการ สิ่งเหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหแสดงพฤติกรรมตามคานิยมนั้น 
4. ทัศนคติที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด ก็มีผลตอพฤติกรรมนั้น เชน ถามีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 

ก็จะทํางานดวยความทุมเท 
5. ความมุงหวังที่ตางระดับกัน ก็เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกัน คนที่ตั้งระดับความมุงหวัง

ไวสูง จะพยายามมากกวาผูที่ตั้งระดับความมุงหวังไวต่ํา 
6. การแสดงออกของความตองการในแตละสังคม จะแตกตางออกไปตามขนบธรรมเนียม

ประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกวานั้น คนในสังคมเดียวกันยังมีพฤติกรรมในการ
แสดงความตองการที่แตกตางกันอีกดวย เพราะสิ่งเหลานี้เกิดจากการเรียนรูของคน 

7. ความตองการอยางเดียวกัน ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกันได เชน การ
แสดงออกของความไมพอใจ เปนตน  

8. แรงผลักดันที่แตกตางกัน ทําใหการแสดงออกของพฤติกรรมเหมือนกันได 

ความไมสมดุลภายใน 
เกิดจากความตองการ 

ความคาดหวงั 

พฤติกรรม 
สิ่งลอใจหรือ
เปาหมาย 

ดังแปลงสภาพภายใน 



 
 

 

46 

9. พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลายๆ ทาง และมากกวาหนึ่งอยางในเวลา
เดียวกัน เชน ตั้งใจทํางาน เพ่ือใหไดเงินและไดชื่อเสียงการยกยองและยอมรับจากผูอ่ืน 

จากความหมายของแรงจูงใจขางตน พอสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการภาย
ในทางรางกายและจิตใจที่กระตุนหรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีเปาหมาย 

สวนแรงจูงใจในการทํางาน สเตียร และพอรตเตอร (Steers; & Porter.  1983) ใหคําจํากัด
ความวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สภาพการณที่มีอิทธิพลกระตุนเราใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมอยางมีเปาหมาย และธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมการทํางาน นักจิตวิทยาเชื่อวาบุคคลที่มี
แรงจูงใจสูงยอมมีพฤติกรรมและการแสดงออกเต็มไปดวยความกระตือรือรนและเปนไปอยางมี
จุดมุงหมาย และพฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจจะประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

1. มีพลัง (Energies) แรงจูงใจยอมสามารถทําใหเกิดพลังงานขึ้นในสถานการณหน่ึงๆ 
เพ่ือกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ทํางานไมเสร็จ จึงรีบเรงทํางานใหเสร็จตามที่ไดตั้งใจไว 

2. มีทิศทางหรือเปาหมาย (Directs) พฤติกรรมที่ถูกจูงใจจะมีทิศทางและเปาหมายที่
เฉพาะ บุคคลที่ไดรับการจูงใจยอมรูดีวาตองทําพฤติกรรมอยางไรจึงจะชวยใหเขาประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย สวนบุคคลที่ขาดแรงจูงใจหรือมีแรงจูงใจต่ําอาจเกิดความลังเลใจในการทําพฤติกรรม
ตางๆ 

3. มีความพยายาม (Persists) บุคคลที่มีแรงจูงใจจะดิ้นรนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หากไม
สําเร็จเขาก็จะพยายามคนหาวิธีการตางๆ หรือขอบกพรองและหาทางแกไขใหดีขึ้น เชน การที่
นักศึกษาตองการไปศึกษาตอระดับปริญญาโทตางประเทศดวยทุนการศึกษา นักศึกษาจะตองไป
ติดตอสมัครขอรับทุนตางๆ และทําการสอบสัมภาษณ/สอบขอเขียน หากสอบไมผานก็ไมไดทุน 
นักศึกษายอมไมทอถอย โดยจะพยายามอานหนังสือ กวดวิชา และทําการสมัครทุนครั้งตอไป จน
ไดรับทุนในที่สุด  

แรงจูงใจในการทํางาน เปนเสมือนแรงขับที่จะทําใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมการ
ทํางานในทางที่ถูกตองและเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว  

จากขอมูลที่รวบรวมทั้งหมดขางตน พอสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการภายในทางรางกายและจิตใจที่กระตุนหรือผลักดันใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีเปาหมาย เปยมไปดวยพลังและความพยายามในการปฏิบัติงาน 

 
3.2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
พวงเพชร วัชรอยู (2526: 4-5) กลาววากระบวนการของแรงจูงใจประกอบดวยขั้นตอนที่

เกี่ยวเนื่องกัน 4 ขั้นตอน โดยเริ่มดวย ความตองการ (Need) และส้ินสุดลงที่การตอบสนองซึ่งลด
หรือขจัดสิ่งที่เปนแรงขับ ซ่ึงประกอบดวย 
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1. ขั้นความตองการ (Need stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลยที่เกิดขึ้น เม่ือ
บุคคลขาดสิ่งที่จะทําใหสวนตางๆ ภายในรางกายดําเนินหนาที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้นอาจเปนสิ่งที่
จําเปนตอชีวิต เชน อาหาร 

2. ขั้นแรงขับ (Drive stage) เม่ือบุคคลเกิดความตองการแลว จะน่ิงเฉยไมได อาจมีความ
กระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่เกิดความกระวนกระวายอยูเฉยๆ ไมได เรียกวา เกิดแรงขับ ซ่ึงจะ
มีมากนอยเทาใดขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย 

3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior stage) แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมซึ่งจะรุนแรงมาก
นอยตางกัน 

4. ขั้นลดแรงขับ (Drive reduction stage) แรงขับจะลดลงภายหลังการเกิดพฤติกรรมที่
ตอบสนองความตองการแลว 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4  ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
 

ที่มา: พวงเพชร วัชรอยู.  (2526).  แรงจูงใจในการทํางาน.  หนา 5. 
 
คําวา “แรงจูงใจ” มีคําหลายคําที่เกี่ยวของกันอยู คําเหลานั้นไดแก ความตองการ แรงขับ 

และแรงกระตุน 
ความตองการ (Needs) หมายถึง สภาพความไมสมดุลยของรางกายและจิตใจ เชน เรา

ตองการอาหาร (หิวขาว) เกิดจากการขาดแคลนน้ําตาลในเสนเลือด 
แรงขับ (Drives) เปนสภาวะของการกระตุนอันเนื่องมาจากความตองการ กลาวคือ เม่ือ

เกิดความตองการแลวทําใหเกิดความกระวนกระวายหาชองทางที่จะบําบัดความตองการใหหายไป 
ภาวะความกระวนกระวายและหาชองทางที่จะบําบัดความตองการนี้ เรียกวา “แรงขับ” 

แรงกระตุน (Motives) หมายถึง สิ่งที่กระตุนใหอินทรียกระทําพฤติกรรมใหไปสูเปาหมาย 
เพราะฉะนั้น คําวา “แรงขับ” และ “แรงกระตุน” มักจะใชควบคูในความหมายเดียวกัน 

 
 

 ความตองการ (Need) 

ลดแรงขับ (Drive reduction) 

พฤติกรรม (Behavior) 

แรงขับ (Drive) 
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แรงขับหรือแรงจูงใจ แบงออกเปน 2 ประเภทใหญ คือ 
1. แรงขับที่เกิดขึ้นภายในรางกายหรือแรงขับทางสรีรวิทยา (Physiological Drives) เปน

แรงขับเบื้องตน (Primary) ที่ไมจําเปนตองเรียนรู (Unlearned Drives) เชน แรงขับหิว แรงขับ
กระหายน้ํา แรงขับทางเพศ แรงขับพฤติกรรมของความเปนแม แรงขับการหลบหนีจากความ
เจ็บปวด เปนตน 

2. แรงขับที่เกิดจากการเรียนรู (learned Drives) เปนแรงขับทุติยภูมิ (Secondary) ที่เกิด
จากการเรียนรู เชน ความตองการความสําเร็จ ความตองการการยอมรับ เปนตน (พงษจันทร 
ภูษาพานิชย.  2547: 115) 

กระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Model of Motivation Process) สามารถอธิบายไดดัง
ภาพประกอบ 5 กลาวคือ แหลงที่มาของแรงจูงใจ คือ สภาวะความไมสมดุลภายในรางกาย ซ่ึงทําให
บุคคลเกิดความตองการ แรงปรารถนา หรือความคาดหวังอยางใดอยางหนึ่ง หรือทั้งสามอยาง 
บุคคลอาจมีความตองการประสบความสําเร็จในการทํางานหรือมีความปรารถนาจะทํางานใหดียิ่งขึ้น 
หรือคาดหวังวาการมีทํางานสายเพียงแคครั้งเดียวสามารถถูกไลออกจากงานได สิ่งเหลานี้คือความ
ไมสมดุลภายในรางกายซึ่งจะกระตุนใหบุคคลกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือตอบสนอง
ความตองการ แรงปรารถนาหรือความคาดหวังของตนและนําไปสูเปาหมาย เม่ือรางกายไดรับการ
ตอบสนองแลว ก็จะเกิดการดัดแปลงสภาพภายใน กลาวคือ การลดสภาวะความไมสมดุล (พงษจันทร 
ภูษาพานิชย.  2547: 116) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  กระบวนการเกิดแรงจงูใจ 
 

ที่มา: พงษจันทร ภูษาพานิชย.  (2547).  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ.  หนา 116. 

ความไมสมดุลภายใน 
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) 

สิ่งลอใจหรือเปาหมาย 
(Incentive or goal) 

ดังแปลงสภาพภายใน 
(Modification of inner state) 
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3.3 ความสําคัญของแรงจูงใจกับการทํางาน 
พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากสาเหตุใดสาเหตุหน่ึง การทํางานนับไดวาเปนพฤติกรรม

อยางหนึ่งของมนุษย บุคคลสวนใหญยอมรูดีวาเม่ือไรกําลังทํางานและเมื่อไรกําลังเลน  
งานเปนกิจกรรมที่ทําการผลิตหรือใหบริการบางสิ่งบางอยางที่มีคุณคาแกบุคคลอื่น 

ประกอบดวยงานที่ไมตองจายคาจางกับงานที่ตองจายคาจาง และงานไดใหประโยชนอยูหลายอยาง
ดวยกัน หนาที่ทางดานเศรษฐกิจของงาน คือ การผลิตสินคาและบริการที่มีคุณคาอยางเห็นไดชัด
ที่สุด สําหรับการผลิตนั้นคนงานจะไดรับคาจางซึ่งทําใหเขาสามารถนําไปซื้ออาหาร เสื้อผา ที่อยู
อาศัย รวมกับสิ่งอ่ืนๆ ที่จําเปน และใหความสะดวกสบายแกชีวิต แตงานยังใหคุณคาอีกหลายๆ 
อยาง ในสวนความตองการทางดานสังคมของบุคคลก็ไดจากสถานที่ทํางานที่ซ่ึงพวกเขาไดมาพบปะ
กัน และไดมีการแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน งานอยางหน่ึงจะหมายถึงการใหระดับ
สถานะทางสังคมทั้งในสวนของคนงานและครอบครัวของเขา นอกจากนี้ยังทําใหคนงานมีศักดิ์ศรีใน
ตนเอง และย่ิงกวานั้นอาชีพของบุคคลยังชวยใหเขารูจักลักษณะของตัวเอง บุคคลจะแนะนําตัวเอง
อยูเสมอๆ เม่ือเขาพบกับคนที่แปลกหนา โดยจะบอกอาชีพของตัวเองและช่ือสถานที่ทํางาน การ
ทํางานอาจนํามาซึ่งโอกาสตางๆ สําหรับแตละบุคคล โอกาสตางๆ น้ันรวมไปถึงความร่ํารวย 
ความสุข ความมีชื่อเสียง ความปลอดภัย ความหมายในชีวิต และการมีเพ่ือน บุคคลแตละคนทํางาน
เพราะงานใหประโยชนและการทํางานอาจนํามาซึ่งโอกาสตางๆ แตเม่ือบุคคลเขาไปอยูในสภาพของ
การทํางาน บุคคลแตละคนยอมแสดงพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป บางคนขยันทํางาน 
แตบางคนเฉื่อยชา มาทํางานสาย ขาดงาน พฤติกรรมเหลานี้สวนหน่ึงเปนผลมาจาก “แรงจูงใจ” ซ่ึง
เราคงเคยไดยินวาบางคนมีแรงจูงใจสูง บางคนขาดแรงจูงใจ การที่บุคคลทํางานโดยมีแรงจูงใจสูง 
บุคคลยอมเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงม่ันที่จะทํางานอยางดีที่สุด แตคนที่ขาด
แรงจูงใจหรือมีแรงจูงใจต่ํายอมไมกระตือรือรนในการทํางาน งานที่ทําก็ไมมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน จึง
เปนหนาที่ของผูบริหารทุกระดับ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานที่จะชักจูงหรือจูงใจผูใตบังคับบัญชา 
พนักงาน หรือคนงาน ใหทํางานดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถและกระตือรือรนเพ่ือ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ นักจิตวิทยาเชื่อวา การที่บุคคลจะทํางานอยางเต็ม
ความสามารถหรือไมน้ันขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจทําแคไหน และถามีสิ่งกระตุนที่ตรงกับความพอใจ 
ความตองการของเขา ยอมทําใหเขาทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ แตแรงจูงใจเปนเรื่องที่
เกี่ยวของกับสภาวะของจิตใจ การที่จะจูงใจพนักงานไดตรงตามความตองการของพนักงานและตาม
ความประสงคขององคการจึงตองศึกษาถึงสาเหตุและผลของพฤติกรรม ตลอดจนเขาใจทฤษฎี
แรงจูงใจที่อธิบายพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 116-
118) 
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3.4 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 
ทฤษฎีแรงจูงใจที่สามารถนํามาใชในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานของบุคคล หรือ

นําไปประยุกตใชกับการทํางานของบุคคลในองคการมีอยูหลายทฤษฎีดวยกัน ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจ
ดังกลาวนี้จําแนกเปน 3 กลุมทฤษฎี (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 118) คือ  

1. กลุมทฤษฎีเน้ือหา (Content Theory) เปนทฤษฎีแรงจูงใจระยะแรกที่อยูบนพ้ืนฐาน
แนวคิดของความตองการ โดยกลาววา มนุษยมีความตองการ ความตองการที่เกิดขึ้นทําใหมนุษย
เกิดความไมพอใจจึงกอใหเกิดแรงผลักดันใหกระทําพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการนั้น 
ทฤษฎีที่อยูในกลุมทฤษฎีเน้ือหา ไดแก ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว, ทฤษฎีความ
ตองการของแมคเคลแลนด, ทฤษฎีอีอารจี และทฤษฎีสองปจจัย 

2. กลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process Theory) กลุมทฤษฎีน้ีมีสมมติฐานเบื้องตนคือ
พฤติกรรมของมนุษยลวนเกิดจากกระบวนการรูการคิด (Cognitive Process)  เพ่ือใชตัดสินใจใน
การทําพฤติกรรมตางๆ มากกวาจะมีปฏิกิริยาตอบสนองโดยไดรับการกระตุนจากสิ่งแวดลอม จะเห็น
ไดวากลุมทฤษฎีเน้ือหาเนนความตองการของมนุษยที่จูงใจใหทําพฤติกรรมตางๆ เพ่ือตอบสนอง
ความตองการ ขณะที่ทฤษฎีกระบวนการจะเนนกระบวนการรูการคิดที่บุคคลใชตัดสินใจในการ
กระทําพฤติกรรมตางๆ ทฤษฎีที่อยูในกลุมทฤษฎีกระบวนการ ไดแก ทฤษฎีความยุติธรรม, ทฤษฎี
ความคาดหวัง, ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย และทฤษฎีการเสริมแรง เปนการนําหลักการเรียนรูมา
ประยุกตใชกับสภาพการทํางาน  

3. ทฤษฎีอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน นอกเหนือจากทฤษฎีแรงจูงใจขางตน 
ก็ยังมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจที่สามารถนํามาใชจูงใจในการทํางานของบุคคลใน
องคการ ไดแก ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเจอร, แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน 
และแนวคิดเกี่ยวกับความเชื่อในสมรรถภาพแหงตน ก็สามารถนํามาประยุกตใชกับการทํางานใน
องคการไดเชนกัน 

เน่ืองจากทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางานมีหลากหลายทฤษฎี ผูวิจัยจึงไดศึกษา
รวบรวมทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งน้ี ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี 
 

ก. ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 

มาสโลว (Maslow.  1970: 19-47) เชื่อวามนุษยแสดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาสิ่งตางๆ มา
บําบัดความตองการของตน ความตองการจึงเปนบอเกิดของแรงจูงใจ โดยมาสโลวไดแบงลําดับขั้น
ความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น ดังน้ี 

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานที่จําเปน
สําหรับรางกาย เชน ความตองการปจจัยสี่ ไดแก อาหาร นํ้า เครื่องนุงหม ยารักษาโรค รวมถึงความ
ตองการทางเพศ 
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2. ความตองการความมั่นคงทางจิตใจและความปลอดภัยทางรางกาย (Security and Safety 
Needs) เชน การมีบานที่อยูอาศัย การทํางานกับบริษัทที่ม่ันคง การทํางานในสภาพแวดลอมที่
ปลอดภัย 

3. ความตองการความรักและการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Love and Belongingness Needs) 
เปนความตองการความรัก การมีเพ่ือน ความเขาใจจากเพื่อน การมีมิตรสัมพันธที่ดีตอกัน 

4. ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) รวมถึงการนับถือตนเอง ความ
ตองการที่จะเปนคนที่ไดรับการยอมรับ ความมีชื่อเสียง ความมีอํานาจ องคประกอบตางๆ ที่แสดงวา
ไดรับการยกยองนับถือ เชน สถานภาพ การไดรับการยกยอง การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนง เปนตน 

5. ความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเอง (Self-Actualization Needs) เปนความอยาก
ที่จะเรียนรูในสิ่งที่ตนเองสนใจ อยากพัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงขึ้น ความตองการที่เกิดขึ้น
ในขั้นนี้บุคคลทําโดยไมหวังผลตอบแทน เชน บางคนอยากเปนครูอาสาสอนเด็กเรรอน ก็จะใชเวลา
วางสวนหนึ่งในการชวยเหลือเด็กเหลานี้ โดยไมหวังคาจางเงินเดือนหรือสิ่งอ่ืนใดเลย 

 
ข. ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด (McClelland’s Acquired Needs 

Theory) 
แมคเคลแลนด (McClelland.  1961: 100-110) ไดระบุความตองการที่สําคัญ 3 ประการ 

คือ 
1. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการใหผูอ่ืนคลอยตามตนหรือ

โนมนาวใหผูอ่ืนทําในสิ่งที่ตนเองตองการ หรือทําในสิ่งที่ตนเองไมตองการ สรางอิทธิพลและทํา
ชื่อเสียงใหกับตนเอง ชอบสะสมอิทธิพล ตองการตําแหนงที่สูงกวาผูอ่ืน ตองการที่จะเหนือกวาผูอ่ืน 
และมักจะชอบคนที่ขี้ประจบตนเอง 

2. ความตองการใฝสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการความสัมพันธที่สนิท
สนมใกลชิดกับคนอ่ืน ชอบที่จะไดรับการยอมรับและเห็นใจจากผูอ่ืน มักจะไมชอบโตตอบหรือไม
ชอบพบปะคนแปลกหนาที่มีความคิดเห็นไมตรงกับตนเอง 

3. ความตองการใฝสัมฤทธิ์ (Need for Achievement) ชอบเห็นผลงาน มีความตองการที่
จะบรรลุในเปาหมายที่ตองการ ชอบตั้งเปาหมายในการทํางาน มักเลือกทํางานที่ทาทาย
ความสามารถของตนเอง คนที่มีความตองการใฝสัมฤทธิ์มักจะเปนคนที่ชอบแขงขันกับตัวเอง ชอบ
ริเริ่ม และมักจะปรับปรุงผลงานของตัวเองใหดีขึ้น เปนผูที่ไมชอบทํางานที่งายหรือยากจนเกินไป 

 
ค. ทฤษฎีอีอารจี (ERG: Existence Relatedness Growth Theory) 
ผูคิดทฤษฎีอีอารจี คือ แอลเดอรเฟอร (Alderfer.  1972: 507-532) โดยมีพ้ืนฐานมาจาก

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว สืบเน่ืองมาจากมีการวิจัยเพ่ือทดสอบทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว แลวพบวาความตองการของมนุษยมิไดเรียงตามลําดับขั้น 
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แอลเดอรเฟอรไดนําทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว มาดัดแปลงแกไข โดยยังเห็นดวยกับ
ทฤษฎีของมาสโลว ที่วาความตองการของมนุษยแบงเปนลําดับขั้นตามความตองการหรือความจําเปน 
โดยที่แอลเดอรเฟอรไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุม คือ 

1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการทางดานรางกาย 
ภาพรวมถึงความตองการความปลอดภัยและความตองการสิ่งของตางๆ เชน ความตองการอาหาร 
นํ้า คาจางหรือเงิน ผลประโยชนเกื้อกูล สภาพแวดลอมที่ดีของการทํางาน 

2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการทีจ่ะมีความสมัพันธ
กับบุคคลอื่น ไมวาจะเปนบุคคลในครอบครัว เพ่ือน ญาติสนิทมิตรสหาย ผูรวมงาน หัวหนางาน 
ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ความตองการความสัมพันธน้ี มนุษยจะไดรับความพึง
พอใจเม่ือผานกระบวนการของการไดแสดงความคิดเห็นรวมกันหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ไดรับ
การยอมรับ ไดรับความเขาใจ 

3. ความตองการความเจริญงอกงาม (Growth Needs) เปนความตองการนของบุคคลใน
การสรางสรรคผลงานที่มีตอตนเองและสิ่งแวดลอม บุคคลไดใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ และ
พัฒนาความสามารถตางๆ ของตนเองใหเพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจจากความตองการเจริญงอกงาม
มาจากภายในจิตใจของบุคคล 

แอลเดอรเฟอรไมเชื่อวาบุคคลจะตองตอบสนองความตองการระดับหน่ึงอยางเต็มที่กอนที่
จะกาวตอไปยังความตองการอีกระดับหน่ึง แตพบวาบุคคลจะถูกจูงใจดวยความตองการมากกวา
ระดับหนึ่งพรอมกันไป และพบวาลําดับความตองการจะแตกตางกันระหวางบุคคล 

 
ง. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factors Theory) 
เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 

44-115) เสนอทฤษฎีองคประกอบคู หรือทฤษฎีสองปจจัย (Motivation-Hygiene Theory หรือ Two-
Factor Theory) เนนบรรยากาศการทํางานและบรรยากาศแวดลอม เพ่ือสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในงาน มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ แบงออกเปน 
2 กลุมคือ กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และกลุมปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance Factors) 

1. กลุมปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน (Motivation Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความ
พึงพอใจในงาน ซ่ึงปจจัยจะเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน (Job Content) ประกอบดวย 

 1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแกปญหาตางๆ 
การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจในผลงานนั้น 

 1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ 
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับ
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นับถือน้ีอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใด
ที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดย
ลําพังผูเดียว 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 

 1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของ
บคุคลในองคการ 

 1.6 โอกาสเจริญกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง ไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติ ตลอดจนการมีโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒและความรู 
หรือไดรับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน 

2. กลุมปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา เปน
ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานหรือบริบทของงาน (Job Context) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความ
ไมพึงพอใจในงานหากขาดปจจัยกลุมน้ี ประกอบดวย 

 2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายหรือการ
จัดการและการบริหารงานขององคการ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การติดตอสื่อสารภายใน
องคการ รวมถึงกฎระเบียบขององคการที่ตองกําหนดไวอยางชัดเจน 

 2.2 วิธีการบังคับบัญชา  (Supervision-Technical)  ความสามารถและวิธีการที่
ผูบังคับบัญชาใชในการบริหารงานในหนวยงานที่ปฏิบัติอยูอยางมีประสิทธิภาพเปนที่ยอมรับ มี
ความสามารถแกปญหาตางๆ อยางมีเหตุมีผลไดทันทวงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่
อยางชัดเจน 

 2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน โดยการติดตอไมวาจะเปนปฏิกิริยา หรือ
วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปน
อยางดี 

 2.4 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ในการ
ทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 
เปนตน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชตางๆ เปนตน ซ่ึงตอง
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหมีความคลองตวั สัดสวนปริมาณงานและจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ตองมีความเหมาะสมกัน 
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 2.5 เ งินเดือนและคาตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนที่ เกิดจากการ
ปฏิบัติงานที่พึงไดรับเงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆ รวมถึงประโยชนตางๆ ในรูปของสวัสดิการ มีความ
เหมาะสม และเพียงพอสําหรับการใชจายเพื่อตนเองและครอบครัว 

 2.6 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี
หรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ เชน การถูกโยกยายไปทํางานในที่ใหมซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานแหงใหมน้ัน 

 2.7 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนอาชีพที่ไดรับการยอมรับนับถือ
ทางสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

 2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงยั่งยืนในการที่จะปฏิบัติงาน
อยูในหนวยงานไดตลอดไปเทาที่ตองการ ตราบใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 
และเปนงานที่ทําใหชีวิตมีความมั่นคงปลอดภัย 

เฮอรซเบิรกใหความเห็นวา ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัยจะมีผลกระทบตอความไมพึง
พอใจในงานที่ทํา สวนปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุนจะมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทํา ดังนั้น
ผูบริหารพึงตระหนักวาการตอบสนองปจจัยค้ําจุนเพียงอยางเดียวไมไดทําใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในงาน เพียงแตชวยหลีกเลี่ยงจากการทําใหเกิดความไมพึงพอใจเทานั้น ผูบริหารจะตองให
ความสนใจและตอบสนองปจจัยจูงใจ เพราะเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและจูงใจ
ใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 
จ. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ทฤษฎีการเสริมแรงเปนทฤษฎีแรงจูงใจดั้งเดิมทฤษฎีหน่ึงที่นํามาประยุกตใชกับการ

ทํางานของพนักงานในองคการ โดยมีพ้ืนฐานมาจากหลักการเรียนรูในทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบลง
มือกระทํา (Operant Conditioning) ของสกินเนอร นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ในป ค.ศ. 1959 ทฤษฎี
การแสริมแรงชวยใหเขาใจการเกิดพฤติกรรมวา ทําไมบุคคลจึงมีการแสดงพฤติกรรมเชนนั้น และ
เม่ือเขาใจพฤติกรรมหรือรูสาเหตุของพฤติกรรม จะทําใหสามารถควบคุม จัดการ และปรับพฤตกิรรม
ของบุคคลใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 138) 

สกินเนอร (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547: 138; อางอิงจาก Skinner.  1959) เชื่อวา
พฤติกรรมของอินทรียสวนมากเปนไปในลักษณะกระทําตอสิ่งแวดลอม เพ่ือจุดมุงหมายบางอยาง 
หรือเปนพฤติกรรมที่ทําใหเกิดผลกรรม เม่ือมีสิ่งเรา (Stimulus) กระตุนอินทรียใหแสดงพฤติกรรม 
และพฤติกรรมนั้นไดรับผลกรรม จะทําใหอินทรียมีการแสดงพฤติกรรมเพิ่มขึ้น ถาผูแสดงพฤติกรรม
พอใจในผลกรรม และผลกรรมนั้นยังอาจไปควบคุมพฤติกรรมที่คลายคลึงกันในอนาคตไดอีกดวย 
และถาผูแสดงพฤติกรรมไมพอใจในผลกรรม พฤติกรรมก็จะลดลง 
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จากแนวคิดของสกินเนอรขางตน สวนประกอบที่สําคัญของทฤษฎีมี 3 ประการ 
1. สิ่งเรา (Stimulus) หมายถึง สภาวะหรือสิ่งที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรม 
2. การตอบสนอง (Response) ในสภาพการทํางานของการตอบสนอง หมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ผลผลิต การขาดงาน หรืออุบัติเหตุในการทํางาน 
3. ผลที่ตามมาของพฤติกรรม (Consequence) หมายถึง บางสิ่งบางอยางที่มีคาสําหรับ

พนักงานเมื่อพนักงานมีการตอบสนองตามที่ตองการ 
สกินเนอรไดแยกผลที่ตามมาของพฤติกรรมเปน 2 ลักษณะ 
1. การใหสิ่งเสริมแรง (Reinforcement) แบงเปน 2 ชนิด 
 1.1 สิ่งเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcers) หมายถึง สิ่งเราที่ทําใหอินทรียเกิด

ความพอใจและทําใหแนวโนมของการตอบสนองเพิ่มขึ้น เชน อาหาร นํ้า คาจาง ตําแหนงงาน ฯลฯ 
 1.2 สิ่งเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcers) หมายถึง การนําสิ่งเราที่อินทรียไม

พอใจออกไป ซ่ึงทําใหอินทรียมีการตอบสนองเพิ่มขึ้น เชน แสงไฟ ความรอน ฯลฯ 
2. การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การใหสิ่งเราที่อินทรียไมพอใจและจะทําใหการ

ตอบสนองลดลง เชน การตําหนิ การดุดาวากลาว การลดคาจางหรือคาตอบแทน ฯลฯ 
สกินเนอรเห็นความสําคัญของการเสริมแรงมาก จึงไดศึกษาและทําการวิจัยเกี่ยวกับการ

เสริมแรง โดยแบงการเสริมแรงออกเปน 2 ชนิด คือ 
1. การเสริมแรงทุกครั้งที่อินทรียมีพฤติกรรมที่ถูกตอง (Continuous Reinforcement) 
2. การเสริมแรงเปนครั้งคราว (Partial Reinforcement หรือ Intermittent Reinforcement)

การใหการเสริมแรงเปนครั้งคราว แบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
 2.1 การเสริมแรงตามเวลาที่แนนอน (Fixed Interval) 
 2.2  การเสริมแรงตามอัตราสวนที่แนนอน (Fixed Ratio) 
 2.3  การเสริมแรงตามเวลาที่ไมแนนอน (Variable Interval) 
 2.4  การเสริมแรงตามอัตราสวนที่ไมแนนอน (Variable Ratio) 
 
ฉ. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
นักจิตวิทยาทานหนึ่ง ชื่อเดซี่ (Deci.  1975) ใหความสนใจและทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ

ภายใน และไดกลาววาพฤติกรรมการทํางานของมนุษยถูกจูงใจทั้งปจจัยภายใน (Intrinsic Factors) 
และปจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Factors) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการที่บุคคลมีความตองการที่
จะทํางานตามศักยภาพของตนและไดรับความสําเร็จจากการทํางานนั้น ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิด
ความสุขและความพอใจ 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Factors) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการที่บุคคลไดรับการกระตุน
ใหทํางานจากรางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอก เชน เงิน ตําแหนงงาน เกียรติบัตร เปนตน เดซี่เชื่อวา
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บุคคลมีแรงจูงใจภายในที่จะกระทํากิจกรรมเพ่ือใหตนเองรูสึกวามีความสามารถและตนเองเปนผูที่
ลิขิตชีวิตตนเอง เม่ือไรที่สามารถทํางานไดสําเร็จก็จะเกิดความพอใจ การใชแรงจูงใจภายนอก
กระตุนใหบุคคลทํางานเปนการขัดขวางการทํางานที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน และการใหรางวัลจะ
เปนการทําใหแรงจูงใจภายในที่จะทํางานดวยความชอบ ความพอใจในงานที่ทําลดลง เน่ืองจาก
รางวัลทําใหบุคคลหวังแตสิ่งตอบแทน ถาไมไดรางวัลก็จะไมทํา หรือทําอยางไมตั้งใจ อยางไรก็ตาม 
เดซี่ก็ยังเห็นดวยที่วา การใหรางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอกสามารถเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานไดเปน
อยางดี แตถามุงใหรางวัลเพียงอยางเดียวอาจลมเหลวไดเม่ือไมมีผูคอยควบคุมดูแลหรือเม่ือไมมี
รางวัลใหอีก เดซี่เสนอวาควรใหบุคคลเลือกกระทําพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายตามที่เขาตองการจะ
ดีกวาการใชรางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอกควบคุมเขาใหทํางานตามที่องคการปรารถนา ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของเฮอรซเบิรก ตามทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) ที่วาปจจัยค้ํา
จุนหรือปจจัยอนามัยจะมีผลเพียงชวยหลีกเลี่ยงจากการทําใหเกิดความไมพึงพอใจเทานั้น แตไมไดมี
ผลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และทํางานอยางดีมีประสิทธิภาพแตอยางใด ซ่ึงทั้งเดซ่ี 
และเฮอรซเบิรก ตางเห็นตรงกันวา ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาพึงตระหนักวาการใหรางวัลหรือ
สิ่งจูงใจภายนอกแกพนักงาน เปนเพียงการตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐาน เม่ือพนักงานไดรับ
การตอบสนองอยางพอเพียงแลว รางวัลหรือสิ่งจูงใจดังกลาวมิไดเปนหลักประกันวาพนักงานจะ
ทํางานไดดีมีประสิทธิภาพ ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจึงควรจูงใจพนักงานดวยแรงจูงใจภายใน ซ่ึง
จะทําใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ อยากทํา ทําดวยใจรัก และทํางานเพ่ือความสําเร็จดวย
ความสามารถของตนเอง   

การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน
คือ ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) ซ่ึงใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ โดย
แบงปจจัยออกเปน 2 กลุมคือ กลุมปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และกลุมปจจัยค้ําจุน หรือ
ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance Factors) เปนแนวทางใน
การทําวิจัย  

 
3.5 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 
มารติน และฮาฟเฟอร (Martin; & Hafer.  1995: 111) ไดศึกษาถึงความเชื่อมโยงระหวาง

การเปลี่ยนแปลงงาน การมีสวนรวมในงาน และความผูกพันตอองคการ พบวา การเปลี่ยนแปลงงาน
มีผลตอการมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคการ โดยความตองการภายใน เชน งานที่ทา
ทายกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการมีสวนรวมในงาน ความตองการภายนอก เชน คาจาง สวัสดิการ 
และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผลตอทัศนคติตอความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังพบอีกวา
การออกแบบงานใหมโดยใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้น จะชวยเพิ่มการมีสวน
รวมในงานใหมากขึ้นอีกดวย 
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ธนายุส นาคเพ็ชร (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การเสริมสรางแรงจูงใจของเจาหนาที่
ฝายตรวจสอบทั่วไป ธนาคารนครธน จํากัด (มหาชน) จํานวน 60 คน พบวา แรงจูงใจที่เปนที่พึง
ปรารถนาของพนักงานประกอบดวยแรงจูงใจที่ เปนวัตถุและที่ มิใชวัตถุ กลาวคือ ดานวัตถุ
ประกอบดวย ผลตอบแทน อุปกรณและเครื่องมือเครื่องใช สวนดานที่ไมใชวัตถุประกอบดวย ความรู 
เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ความกาวหนา ความมีอิสระในการทํางาน และความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน  

วัฒนา ศรีสม (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสงเสริมการขายสินคา จํานวน 198 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
ไดแก นโยบายและการบริหารองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน
และสวัสดิการ สภาพในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัย
จูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนาในการทํางาน ความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน อัตราเงินเดือน 
โบนัสและคาตอบแทนอื่นๆ ไมพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ขัตติยา ดวงสําราญ (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการของครู โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี 
จํานวน 339 คน พบวา มีแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก และพบวาสภาพการ
ทํางาน ความสําเร็จของงาน และฐานะความมั่นคงของอาชีพ สงผลตอความผูกพันโดยรวม และตัว
แปรที่รวมกันพยากรณความผูกพันได ก็คือ แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพการทํางาน และ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ โดยสามารถทํานายความผูกพันไดรอยละ 17.46  

มาลินี แซเตือง (2534: 21–29) ไดศึกษาทัศนะที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานของ
อาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 5 ดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานวัสดุ
อุปกรณ ดานอาคารสถานที่ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานสวัสดิการและ ประโยชน
เกื้อกูล สรุปไดวา การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ผูบริหารตองยึดหลัก ประชาธิปไตยในการ
บริหาร สรางบรรยากาศใหอาจารยไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ ไดรับการพัฒนา
ความกาวหนาทางวิชาการอยูเสมอเพ่ือความเปนเลิศทางวิชาการและความกาวหนาในวิชาชีพ 

สุวรรณา จุยทอง (2548: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
คุณลักษณะของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอางทอง พบวา 
ครูโรงเรียนประถมศึกษา มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานคุณลักษณะเฉพาะตัว คือ ความเชื่อม่ันใน
ตนเอง ความขยันหม่ันเพียร ความรับผิดชอบ ความสุภาพเรียบรอย และความเมตตากรุณา อยูใน
ระดับมาก สวนคุณลักษณะดานวิชาชีพ คือ ความสามารถในการสอน การปกครอง ความใฝรู ความ
เสียสละเพื่อสวนรวม และการมีวินัย อยูในระดับมาก สวนแรงจูงใจในการทํางานของครู ไดแก 
แรงจูงใจในการทํางานดานการดํารงชีวิต แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธ แรงจูงใจในการ
ทํางานดานความกาวหนา ครูตองการอยูในระดับมาก และแรงจูงใจในการทํางานดานอํานาจ ครู



 
 

 

58 

ตองการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานทั้ง 4 ดาน มีความสัมพันธกับคุณลักษณะ
สวนบุคคลของครูดานคุณลักษณะเฉพาะตัว คือ ความเชื่อม่ันในตัวเอง ความขยันหม่ันเพียร ความ
รับผิดชอบ ความสุภาพเรียบรอย ความเมตตากรุณา และสัมพันธกับคุณลักษณะดานวิชาชีพของครู 
คือ ความสามารถในการสอน การปกครอง ความใฝรู ความเสียสละเพ่ือสวนรวม การมีวินัย โดยมี
ความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ีคือ ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัว
ดานความเชื่อมั่นในตนเอง ตองการแรงจูงใจดานอํานาจ ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวดานความ
ขยันหมั่นเพียร ตองการแรงจูงใจดานความกาวหนา ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวดานความ
รับผิดชอบ ตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธและดานความกาวหนา ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัว
ดานความสุภาพเรียบรอย ตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธ ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวดานความ
เมตตากรุณา ตองการแรงจูงใจดานความกาวหนา ดานความสัมพันธ ดานการดํารงชีวิต และดาน
อํานาจ และครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานความสามารถในการสอน มีความตองการแรงจูงใจ
ดานอํานาจ ดานความสัมพันธ และดานความกาวหนา ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานการ
ปกครอง มีความตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธ ดานความกาวหนา ดานอํานาจ และดานการ
ดํารงชีวิต ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานความใฝรู มีความตองการแรงจูงใจดานความกาวหนา 
ดานความสัมพันธ ดานอํานาจ และดานการดํารงชีวิต ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานความ
เสียสละเพื่อสวนรวม มีความตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธ ดานความกาวหนา และดานอํานาจ 
ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพดานการมีวินัย มีความตองการแรงจูงใจดานความสัมพันธ ดาน
ความกาวหนา ดานการดํารงชีวิต และดานอํานาจ 

 

4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเล่ียง 
ความไมแนนอน และการมองการณไกล 

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล คือแต
ละมิติทางวัฒนธรรม (Cultural Dimensions) ซ่ึงเกิดจากการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมของชาติตางๆ 
เพ่ือการอธิบายพฤติกรรมของบุคคลของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991ก: 37-171) โดยฮอฟสเต็ดได
จําแนกวัฒนธรรมออกเปน 5 มิติ หรือที่เรียกวา มิติทางวัฒนธรรม  

 
4.1 ที่มาของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการ

มองการณไกล 
ฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a: 37-171) หรือชื่อเต็ม Gerard Hendrik Hofstede นักสังคมศาสตร 

ชาวเนเธอแลนด แหง Maastricht University ซ่ึงไดรับการยกยองใหเปนกูรูในทางบริหารจัดการคน
หน่ึง ฮอฟสเต็ดมีแนวคิดวาวัฒนธรรมของชาติจะสงผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการหรือที่
เรียกวาวัฒนธรรมองคการ ดังน้ันจึงศึกษาวัฒนธรรมของชาติตางๆ โดยศึกษาจากวัฒนธรรม
องคการ ฮอฟสเต็ดทําการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการของประเทศตางๆ กวา 50 ประเทศทั่วโลก 
และกลาววา บริษัทขามชาติที่ไปลงทุนหรือติดตอธุรกิจในประเทศตางๆ น้ัน บางครั้งอาจรูสึกแปลกใจ
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กับวัฒนธรรมซึ่งแตกตางไปของประเทศเหลานั้น น่ันเพราะคนเรามักเขาใจวาลึกๆ แลว ทุกคนก็เปน
เหมือนกัน แตจริงๆ ไมเปนเชนน้ัน ดังน้ันถาเราไปในประเทศตางๆ แลวตัดสินใจทําสิ่งใดบนพื้นฐาน
วัฒนธรรมของประเทศเราเอง น่ันอาจเปนการทําสิ่งผิดพราดรายแรงก็เปนได  

งานวิจัยของฮอฟสเต็ด ทําใหเขาใจวัฒนธรรมของประเทศตางๆ ซ่ึงเปนขอมูลเม่ือตอง
ติดตอหรือมีปฏิสัมพันธกับคนในประเทศตางๆ เหลานั้น เพราะถาหากเขาใจและรูจักปรับใช ขอมูล
เหลานี้ก็จะชวยลดอุปสรรคความยุงยากตางๆ ลงได ฉะนั้นสิ่งสําคัญที่สุดที่ฮอฟสเต็ดไดใหไวก็คือ 
ความเขาใจซึ่งจะชวยใหประสบความสําเร็จไดน่ันเอง 

ตัวอยางหนึ่งของความแตกตางทางวัฒนธรรมของประเทศตางๆ ที่ฮอฟสเต็ดไดอธิบายไว
ก็คือ ความแตกตางทางวัฒนธรรมในการติดตอธุรกิจระหวางกลุมประเทศตะวันออกกลางกับกลุม
ประเทศตะวันตกโดยเฉพาะสหรัฐอเมริกา โดยในกลุมประเทศตะวันตกเมื่อมีการเจรจาความรวมมือ
ระหวางกัน การจับมือ (shake-hands) เปนการบอกถึงการเสร็จสิ้นการเจรจาและการเริ่มตนรวมงาน
กัน แตสําหรับกลุมประเทศตะวันออกกลาง การจับมือเปนการเปดการเจรจาเพื่อนําไปสูการตกลง
รวมกันเทานั้น แตการเจรจายังไมเสร็จสิ้นสมบูรณ การจับมือกันเปนสัญลักษณทางวัฒนธรรมที่บอก
วาการเจรจาที่เขมขนกําลังจะเร่ิมขึ้น  

ปญหาในการเจรจาอาจเกิดขึ้น เม่ือคูเจรจามีวัฒนธรรมที่ตรงขามกัน และตัวอยางขางตนก็
ไดชี้ใหเห็นวา ทําไมจึงตองทําความเขาใจวัฒนธรรมของประเทศที่จะติดตอธุรกิจดวย โดยเฉพาะเมือ่
ตองเดินทางไปในตางประเทศ หรือเม่ือตองติดตอเจรจาธุรกิจมูลคาหลายลานดอลลาร  

และผลจากการศึกษาวิจัยดังกลาว ก็ทําใหฮอฟสเต็ดจําแนกวัฒนธรรมออกเปน 5 มิติ หรือ
ที่เรียกวา มิติทางวัฒนธรรม (Cultural Dimensions) ประกอบดวย 

1. ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง ระดับที่สมาชิกผูมีอํานาจเพียง

เล็กนอยในสถาบันหรือองคการเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคม ซ่ึงผูที่
เห็นชอบกับความไมเทาเทียมกันในสังคมนี้ก็คือผูที่มีอํานาจมากหรือระดับผูนํา และแนนอนวา 
ความไมเทาเทียมกันในสังคมยอมเปนพ้ืนฐานของความขัดแยงตางๆ อยางหลีกเลี่ยงไมไดในทุก
สังคม แตสมาชิกที่มีประสบการณจากหลากหลายประเทศ ก็ตระหนักดีวา ความไมเทาเทียมกันใน
สังคมนั้นมีอยูทั่วไป และในบางประเทศความไมเทาเทียมกันในสังคมที่วานี้ มีสูงกวาในประเทศของ
ตนดวยซ้ําไป 

2. ความเปนปจเจกนิยม – ความเปนกลุมนิยม (Individualism – Collectivism) 
ความเปนปจเจกนิยม (Individualism) ตรงขามกับ ความเปนกลุมนิยม (Collectivism) 

หมายถึง ระดับการรวมกลุมของสมาชิกในสังคม ซ่ึงในสังคมที่มีลักษณะความเปนปจเจกนิยมน้ัน จะ
พบวา สมาชิกในสังคมมุงความสําคัญไปในเรื่องที่เกี่ยวของกับตนเองและครอบครัวมากกวา แต
สําหรับในสังคมที่มีลักษณะความเปนกลุมนิยม พบวา สมาชิกในสังคมมีการรวมกลุมอยางเขมแข็ง
และสามัคคี เชน ลักษณะครอบครัวแบบขยาย อันประกอบไปดวยสมาชิกซึ่งจะคอยปกปองดูแลซ่ึง
กันและกัน คําวา “Collectivism” ในที่น้ี ไมไดหมายถึง การรวมกลุมทางการเมือง แตหมายถึง การ
รวมกลุมทางสังคม ซ่ึงมิติดังกลาวนี้เปนรากฐานที่สําคัญมิติหน่ึงที่ทุกสังคมทั่วโลกยอมรับ 
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3. ลักษณะความเปนชาย – ลักษณะความเปนหญิง (Masculinity - Femininity) 
ลักษณะความเปนชาย (Masculinity) ตรงขามกับ ลักษณะความเปนหญิง (Femininity) 

หมายถึง การอางถึงลักษณะบทบาทที่แสดงออกของบุคคลระหวางลักษณะความเปนชายและ
ลักษณะความเปนหญิง แลวพิจารณาระดับความโนมเอียงไปทางลักษณะใดลักษณะหนึ่งของสมาชิก
ในสังคม ซ่ึงจากการศึกษาพบวา แตละสังคมจะมีความแตกตางระหวางคานิยมของเพศหญิงนอย
มาก และนอยกวาความแตกตางระหวางคานิยมของเพศชาย ซ่ึงคานิยมของเพศชายนั้น ในประเทศ
หน่ึงๆ ก็จะแตกตางจากประเทศอื่นๆ และคานิยมที่กลาวถึงน้ันก็คือ ผูชายโดยทั่วไปจะมีความมุงม่ัน
เด็ดเดี่ยว และชอบแขงขันชิงชัย ซ่ึงจะแตกตางจากคานิยมของเพศหญิง เพราะผูหญิงโดยทั่วไป จะ
มีความสงบเสงี่ยม ถอมตน ไมชอบความรุนแรง มีความเขินอาย และดูแลเอาใจใส โดยผูหญิงสวน
ใหญก็จะมีคานิยมในทํานองนี้คลายๆ กัน ดังนั้น ลักษณะการมีความมุงม่ันเด็ดเดี่ยว และชอบ
แขงขันชิงชัย จึงถูกเรียกวา “Masculine” หรือลักษณะความเปนชาย สวนลักษณะการมีความสงบ
เสงี่ยม ถอมตน ไมชอบความรุนแรง มีความเขินอาย และดูแลเอาใจใส จะถูกเรียกวา “Feminine” 
หรือลักษณะความเปนหญิง และผูหญิงในประเทศที่มีวัฒนธรรมในมิติลักษณะความเปนหญิง ก็จะมี
ลักษณะสงบเสงี่ยม ถอมตน ไมชอบความรุนแรง มีความเขินอาย และดูแลเอาใจใส ตามที่กลาวมา
ขางตน เชนเดียวกับผูชายในประเทศที่มีวัฒนธรรมในมิติลักษณะความเปนชาย ก็จะมีลักษณะมุงม่ัน
เด็ดเดี่ยว และชอบแขงขันชิงชัย เชนกัน แตผูชายทุกคนอาจไมคลายคลึงกันในลักษณะเชนน้ีเทากับ
ผูหญิง จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ประเทศที่มีวัฒนธรรมในมิติลักษณะความเปนชายกับประเทศที่มี
วัฒนธรรมในมิติลักษณะความเปนหญิงน้ัน แสดงความแตกตางกันโดยใชคานิยมของเพศชายและ
คานิยมของเพศหญิงเปนตัวแบงแยก 

4. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับการหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอนหรือความคลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมของสมาชิก ซ่ึงเปนการชี้ใหเห็น
วา สมาชิกในสังคมรูสึกเชนไรกับสภาวการณที่ไมแนนอนนั้น ไมวาจะเปน ความแปลกใหม นาสงสัย 
นาประหลาดใจ หรือความแตกตางจากที่เคยเปน โดยวัฒนธรรมการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนั้น 
คือการพยายามทําใหเหตุการณความไมแนนอนตางๆ ไมเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นนอยที่สุด โดยการ
กําหนดกฎเกณฑและระเบียบตางๆ ขึ้น เพ่ือเปนหลักประกันความปลอดภัย หรือการยึดหลัก
ปรัชญาและศาสนาชวย เชน การเชื่อวาความจริงมีเพียงหนึ่งเดียว เปนตน ในประเทศที่มีวัฒนธรรม
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงน้ัน สมาชิกจะรูสึกเครียดและเปนกังวล ซ่ึงจะตรงขามกับประเทศที่
มีวัฒนธรรมการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ําหรือยอมรับในความไมแนนอน ที่สมาชิกมีความคิดเห็น
ตางไปจากกลุมแรก โดยพวกเขาจะกําหนดกฎเกณฑตางๆ เพียงเล็กนอยเทาที่จะเปนไปไดเทานั้น 
สวนในดานปรัชญาและศาสนา จะเกี่ยวของกับพวกเขาในเรื่องของการยอมรับในความเปนไปของ
ชีวิต ซ่ึงมีผลทําใหบางครั้ง สมาชิกในประเทศที่มีวัฒนธรรมเชนนี้จะเปนคนคอนขางเฉื่อยชา ขาด
ความกระตือรือรน และไมคาดหวังใหสิ่งแวดลอมรอบตัวเปนไปตามอารมณความตองการของตัวเอง 
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5. การมองการณไกล – การมองการณใกล (Long-Term Orientation - Short-Term 
Orientation)  

การมองการณไกล (Long-Term Orientation) ตรงขามกับ การมองการณใกล (Short-
Term Orientation) ซ่ึงมิติที่หานี้เกิดขึ้นจากผลการศึกษากับนักเรียนใน 23 ประเทศทั่วโลก โดยใช
แบบสอบถามที่สรางโดยนักศึกษาชาวจีน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา สังคมที่มีวัฒนธรรมแบบมองการณ
ไกล (Long-Term Orientation) จะมีคานิยม ประหยัดมัธยัสต และมีความพากเพียรพยายาม สวน
สังคมที่มีวัฒนธรรมแบบมองการณเพียงระยะใกลๆ (Short-Term Orientation) สมาชิกในสังคมจะมี
คานิยม ยึดม่ันในประเพณี เคารพบรรทัดฐานทางสังคม และรักษาภาพลักษณทางสังคม ซ่ึงมิติทาง
วัฒนธรรมทั้งสองลักษณะนี้ เกิดขึ้นจากการสั่งสอนและปลูกฝงของลัทธิขงจ๊ือ ซ่ึงมีอิทธิพลตอปรัชญา
ในการดําเนินชีวิตของชาวจีนผูซ่ึงมีชีวิตอยูในชวง 500 ปกอนคริสตกาล รวมถึงประเทศตางๆ ที่
ไมไดนับถือลัทธิขงจ๊ือ ก็ไดมีการนํามิติดังกลาวมาปรับใชดวยเชนกัน 

การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยเลือกศึกษามิติทางวัฒนธรรมดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power 
Distance) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) และการมองการณไกล (Long-
term orientation) เพราะจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทําใหผูวิจัยตั้งสมมติฐานวา
มิติทางวัฒนธรรมทั้ง 3 ดาน นาจะเปนปจจัยที่สงผลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยผานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
และจากการจําแนกมิติทางวัฒนธรรมขางตน ทําใหสรุปเกี่ยวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล ไดวา  

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง ระดับความเชื่อและยอมรับการ
กระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคมของสมาชิก สังคมที่มีคา PDI (Power Distance Index) สูง 
แสดงวา สมาชิกในสังคมเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคมไดมาก สวน
สังคมที่มีคา PDI ต่ํา แสดงวา สมาชิกในสังคมเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันใน
สังคมไดนอย 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนหรือความคลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมของสมาชิก สังคมที่มีคา UAI 
(Uncertainty Avoidance Index) สูง แสดงวา สมาชิกในสังคมยอมรับความไมแนนอนหรือความ
คลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมไดนอย สวนสังคมที่มีคา UAI ต่ํา แสดงวา สมาชิกในสังคม
ยอมรับความไมแนนอนหรือความคลุมเครือของสภาวการณตางๆ ในสังคมไดมาก 

การมองการณไกล (Long-Term Orientation) หมายถึง ระดับการใหคุณคากับกาลขางหนา
หรืออนาคตของสมาชิก สังคมที่มีคา LTO (Long-Term Orientation) สูง จะมีคานิยม ประหยัดมัธยัสต 
และมีความพากเพียรพยายาม ตรงขามกับสังคมที่มีคา LTO ต่ํา ที่แสดงวา สมาชิกใหคุณคาและ
สนใจอยูกับปจจุบันมากกวา โดยจะมีคานิยม ยึดม่ันในประเพณี เคารพบรรทัดฐานทางสังคม และ
รักษาภาพลักษณทางสังคม 
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4.2 แนวคิดเก่ียวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
และการมองการณไกลในสถาบันหรือองคการ 

การจําแนกวัฒนธรรมออกเปนมิติตางๆ ของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a: 37-171) ดังที่
กลาวมาขางตนนั้น ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง และเปนพ้ืนฐานของการศึกษาวัฒนธรรมใน
เวลาตอมา เชน นักวิจัยบางคนที่ไดนําผลการศึกษาวิจัยดังกลาวมาจัดกลุมประเทศตางๆ ที่มีความ
เหมือนกันทางวัฒนธรรม เปนตน ซ่ึงแนวคิดเกี่ยวกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล ซ่ึงเปนแตละมิติทางวัฒนธรรมที่ฮอฟสเต็ดเสนอ ในสถาบันหรือ
องคการนั้น สามารถสรุปไดดังน้ี 

1. ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) 
ในทุกสังคม การกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันมีใหเห็นไดทั่วไป ซ่ึงสามารถพิจารณาได

จากพฤติกรรมและการมีปฏิสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในสังคมนั้นๆ น่ันเอง 
สถาบันหรือองคการที่มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจสูง ผังสถาบันหรือองคการก็จะประกอบ

ไปดวยลําดับขั้นหลายระดับ อํานาจการตัดสินใจและสั่งการขึ้นกับคนไมกี่คน ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกจางคาดหวังการไดรับคําสั่งในการปฏิบัติงาน ตําแหนงจะเปนตัวกําหนดสถานภาพและบทบาท
หนาที่ หรือก็คือเปนตัวกําหนดขอบเขตอํานาจที่มีของสมาชิกแตละคนในสังคมนั่นเอง ซ่ึงผูที่มี
ตําแหนงสูงกวา เชน ระดับผูบังคับบัญชา ผูบริหาร หรือเจานายทั่วไป ก็จะมีอํานาจเหนือกวา
ผูใตบังคับบัญชา ลูกจาง หรือผูที่มีตําแหนงต่ํากวา ซ่ึงจะแสดงออกโดยการมีอํานาจในการตัดสินใจ
และสั่งการ หรือการไดรับสิทธิพิเศษในเรื่องตางๆ เชน มียานพาหนะประจําตําแหนง มีที่จอดรถหรือ
ที่รับประทานอาหารโดยเฉพาะ มีหองน้ําแยกโดยเฉพาะ รวมถึงการไดรับเงินเดือนและสวัสดิการ
ตางๆ ที่สูงกวา ดีกวา เปนตน ซ่ึงถาหากสถาบันหรือองคการใดมีวัฒนธรรมในมิติน้ีเปนเชนนี้ และ
สมาชิกใหการยอมรับและมีการแสดงออกหรือปฏิบัติเปนไปในแนวทางตามที่ยอมรับเดียวกัน ก็
แสดงวาสถาบันหรือองคการนั้น สมาชิกเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันในสังคม
และยอมรับอํานาจที่เหนือกวาไดสูง 

สําหรับสถาบันหรือองคการที่มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจต่ํา ก็จะมีลักษณะสังคมเปนแบบ
ตรงกันขาม น่ันคือเนนการใหคุณคากับความเสมอภาคเทาเทียมกัน ตําแหนงเปนเพียงตัวกําหนด
บทบาทหนาที่ เพ่ือความเปนระเบียบและสะดวกในการปฏิบัติงานเทานั้น แตในสวนของอํานาจแลว
มีความแตกตางกันนอยมาก และบทบาทหนาที่น้ีก็สามารถเปลี่ยนแปลงไดเสมอ สวนการจัดการ
ภายในสถาบันหรือองคการก็จะเปนแบบกระจายอํานาจ ซ่ึงเปนการแสดงใหเห็นถึงความไววางใจ 
และเชื่อม่ันในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาหรือลูกจาง ลําดับขั้นมีไมมาก ผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารสามารถเขาถึงไดงาย มีการปรึกษาหารือรวมกัน ซ่ึงผูใตบังคับบัญชาหรือลูกจางสามารถ
ริเริ่มและแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ได ทุกคนเทาเทียมกัน ไมมีใครมีสิทธิพิเศษเหนือใคร ทุก
คนจะใชสิ่งอํานวยความสะดวกที่สถาบันหรือองคการจัดใหเหมือนๆ กัน เชน ใชที่จอดรถเดียวกัน 
ใครมาถึงกอนไดจอดกอน ใชหองอาหารเดียวกัน หองนํ้าเดียวกัน รวมถึงการไดรับเงินเดือนและ
สวัสดิการตางๆ ในอัตราใกลเคียงกันดวย เหลานี้เปนตน 
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2. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
ในสังคมการทํางานยอมตองพบเจอกับความไมแนนอนหรือความไมปกติของสถานการณ

ตางๆ ซ่ึงมีผลทําใหสมาชิกรูสึกเครียดและเปนกังวล จึงพยายามแสวงหาสิ่งที่เชื่อวาจะชวยขจัด
ความไมแนนอนน้ีออกไป หรือทําใหบรรเทาเบาบางลง หรืออาจปองกันไมใหความไมแนนอนเกิดขึ้น
ได ซ่ึงในแตละสถาบนัหรือองคการก็จะมีวิธีจัดการกับความไมแนนอนแตกตางกันไป 

สถาบันหรือองคการที่มีวัฒนธรรมแบบหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง ก็จะมีการกําหนด
กฎเกณฑ ขอบังคับ หรือขอปฏิบัติตางๆ ขึ้นมากมาย เพ่ือใชควบคุมสิทธิและหนาที่ทั้งของหัวหนา
และลูกนอง สังคมลักษณะนี้จะเขมงวดกับการทํางาน สมาชิกจึงดูเครงเครียดและไมคอยผอนคลาย
เทาที่ควร และสมาชิกสวนใหญจะทํางานหนักหรืออยางนอยก็ตองใหตัวเองมีอะไรทําอยูตลอดเวลา 
เรงรีบ ทํางานแขงกับเวลา เพราะตองการความมั่นคงในการทํางาน และไมอยากตองออกจากงาน 
จนบางครั้งดูเหมือนเปนความกระวนกระวาย และอยูไมคอยเปนสุขนัก เชน พนักงานบริษัทหรือ
ลูกจาง ซ่ึงดูเหมือนจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลาทั้งโดยทางตรงและทางออม จึงตอง
มีความกระตือรือรนอยูตลอดเวลา แตก็ทําใหสามารถทําสิ่งตางๆ อยางถูกตองเหมาะสมและตรงตอ
เวลาคอนขางสูง 

สําหรับสถาบันหรือองคการที่มีวัฒนธรรมแบบหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา ก็จะมีกฎ
ตางๆ เทาที่จําเปนเทานั้น สังคมลักษณะนี้จึงดูไมเขมงวดและเครงเครียดจนเกินไปนัก มีความ
ยืดหยุน ผอนปรน ขณะเดียวกันสมาชิกก็กลาที่จะเสี่ยง โดยการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ และ
ตองการความสําเร็จของงานดวย ที่เปนเชนนี้เพราะสมาชิกในสังคมยอมรับในความเปนไปตาม
ธรรมชาติและการเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลา ทําใหไมรูสึกเครียดหรือกดดันมากนัก ทํางานแบบ
สบายๆ โดยปลอยใหเปนไปตามที่ควรจะเปน ไมเรงรัดเรียกรองหรือฝนธรรมชาติจนเกินไป ทําให
บางครั้งก็ดูเหมือนเปนคนเฉื่อยชา ไมกระตือรือรน หรือเกียจครานไปเลยก็มี หรืออีกเหตุผลหนึ่งก็
คือ สมาชิกมีหนาที่การงานที่ม่ันคง ดังน้ันจึงไมตองกังวลกับการตองออกจากงาน เชน ขาราชการ
หรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงมีความมั่นคงทางอาชีพคอนขางสูง เปนตน  

การมองการณไกล (Long-term orientation) 
ในสังคมการทํางาน หากสถาบันหรือองคการใดมีวัฒนธรรมแบบมองการณไกลหรือมอง

การณระยะยาว ก็จะใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต โดยจะสนับสนุนใหสมาชิกยึดม่ันใน
เปาหมาย มีความเพียรพยายาม อดทนแมผลที่ไดจะชาหรือตองใชเวลานาน รูจักประหยัดและเก็บ
ออมเพ่ือวันขางหนา ทําใหมีเงินออมสําหรับการลงทุนมาก     

สําหรับสถาบันหรือองคการที่มีวัฒนธรรมแบบมองการณเพียงระยะใกลๆ หรือมองการณ
ระยะสั้น ก็จะใหคุณคาและสนใจอยูกับปจจุบันมากกวา โดยจะสนับสนุนเรื่องการยึดม่ันในประเพณี 
หวงเรื่องรักษาภาพลักษณ ทั้งดานหนาตาและสถานะทางสังคม มีการตอบแทนกันในสังคม เชน คํา
ทักทาย หรือของขวัญของฝาก ซ่ึงโดยรวมแลวจะเห็นไดวาสังคมลักษณะนี้เนนเรื่องมารยาททาง
สังคมมากกวาความสามารถ ซ่ึงบางครั้งก็อาจมีผลตอความเจริญกาวหนาของสถาบันหรือองคการ
น้ันๆ ได เชน การยึดม่ันประเพณีมากเกินไป จนไมเปดรับแนวคิดวิทยาการและเทคโนโลยีใหมๆ 
เลย ทําใหพลาดโอกาสในการรับนวัตกรรมใหมๆ สงผลใหการพัฒนาของสถาบันหรือองคการเปนไป
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อยางเชื่องชาหรือถึงขั้นหยุดชะงัก เปนตน นอกจากนี้สมาชิกยังไมคอยมีความพยายามและอดทน
เทาที่ควร คาดหวังผลงานในเวลารวดเร็ว รวมถึงไมเห็นคุณคาของการเก็บออมเพ่ือวันขางหนา ทํา
ใหมีเงินออมสําหรับการลงทุนนอย 

 
4.3 ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมอง

การณไกลกับสังคมไทย 
สถาบัน ITIM international ไดทําการศึกษาวิจัย Cultural Dimensions ในกวา 50 

ประเทศทั่วโลก และสําหรับประเทศไทย ผลที่ไดเม่ือนําไปเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยของกลุมประเทศ
อาเซียน (ประกอบดวยประเทศจีน ฮองกง อินโดนีเซีย ญ่ีปุน มาเลเซีย เกาหลีใต ไตหวัน และไทย) 
(Hofstede, G.  1991b: Online)  เปนดังน้ี 
  

 
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 ของกลุมประเทศอาเซียน (Average) 
 

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

ความไมแนนอน และการมองการณไกลในสังคมไทย ไดวา ประเทศไทยมีคา PDI (Power 
Distance Index) อยูที่ระดับ 64 ซ่ึงถือวาสูง น่ันยอมแสดงใหเห็นวา สังคมไทยมีความเหลื่อมล้ําทาง
สังคมอยูมาก แตเม่ือเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย PDI ของกลุมประเทศอาเซียน ซ่ึงอยูที่ระดับ 71 ก็ถือ
วายังต่ํากวา เม่ือพิจารณาคา UAI (Uncertainty Avoidance Index) พบวา ประเทศไทยมีคาดังกลาว
อยูที่ระดับ 64  ซ่ึงถือวาสูง น่ันยอมแสดงใหเห็นวา สังคมไทยยอมรับในความไมแนนอนและความ
เสี่ยงตางๆ ไดนอย ดังจะเห็นไดจากการตั้งกฎเกณฑตางๆ ขึ้นมามากมาย เพ่ือควบคุมทุกอยางให
อยูในสภาวะปกติ สมาชิกในสังคมจะมีลักษณะไมคอยยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ และกลัวที่ตอง
เสี่ยง และเม่ือเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย UAI ของกลุมประเทศอาเซียน ก็พบวาสูงกวาเล็กนอย โดย
คาเฉลี่ย UAI ของกลุมประเทศอาเซียน อยูที่ระดับ 58 และเม่ือพิจารณาคา LTO (Long-Term 
Orientation) พบวา ประเทศไทยมีคาดังกลาวอยูที่ระดับประมาณ 57 ซ่ึงถือวาปานกลาง น่ันแสดง
ใหเห็นวา สังคมไทยใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต พอๆ กับปจจุบัน โดยสมาชิกจะยึดม่ันใน
เปาหมาย มีความเพียรพยายาม อดทน และรูจักประหยัดเก็บออมเพ่ือวันขางหนาในระดับหน่ึง 
ขณะเดียวกันก็จะยึดม่ันในประเพณี และหวงเรื่องรักษาภาพลักษณ ทั้งดานหนาตาและสถานะ
ทางสังคมในอีกระดับหนึ่งดวยเชนกัน ซึ่งถาเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย LTO ของกลุมประเทศ
อาเซียนแลว จะเห็นวาต่ํากวามาก โดยคาเฉลี่ย LTO ของกลุมประเทศอาเซียน อยูที่ระดับประมาณ 
85 ซ่ึงถือวาสูงมาก  
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4.4 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
เฮลริเจล สโลคัม และวูดแมน (Hellriegel, D.; Slocum, J.W.; & Woodman, R.W.  2001: 

528-529) กลาววา จากสมมติฐานพื้นฐาน วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงานหรือประสิทธิภาพ
มีความสัมพันธกันโดยตรง ดวยเหตุน้ีจึงมีการพยายามในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม เพ่ือเปนการ
สรางองคการที่มีประสิทธิภาพใหมากขึ้น ซ่ึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการ
ปฏิบัติงาน มีดังน้ี 

1. วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบที่สําคัญตอผลการปฏิบัติงานของบริษัทในระยะยาว 
2. วัฒนธรรมองคการอาจเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญในการตัดสินความสําเร็จหรือความ

ลมเหลวของบริษัทในทศวรรษหนาได 
3. วัฒนธรรมองคการที่ขัดขวางผลการปฏิบัติงานในระยะยาว สามารถพัฒนาไดงายใน

บริษัทที่เต็มไปดวยคนที่มีสติปญญาและเหตุผล 
4. แมมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมก็สามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงได ถาผูบริหาร

เขาใจที่จะสนับสนุนวัฒนธรรม 
 
4.5 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไม

แนนอน และการมองการณไกล 
ฮอฟสเต็ด (Hofstede, G.  1991b: Online) ไดศึกษาวิจัย Cultural Dimensions ในกวา 

50 ประเทศทั่วโลก และพบวามิติดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) ประเทศที่มี
วัฒนธรรมแบบ Power Distance สูง คือประเทศที่สมาชิกเชื่อฟงผูมีอํานาจ เพราะยอมรับความจริง
ที่วา อํานาจในองคการถูกกระจายใหบุคคลตาง ๆ อยางไมเทาเทียมกัน ซ่ึงกลุมประเทศดังกลาว 
ไดแก ลาตินและกลุมประเทศอาเซียน เชน มาเลเซีย ฟลิปปนส ปานามา กัวเตมาลา เวเนซูเอลา 
แม็กซิโก เปนตน สวนประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบ Power Distance ปานกลางถึงต่ํา เชน 
สหรัฐอเมริกา  แคนาดา และประเทศในทวีปยุโรป เชน เดนมารก ออสเตรีย เปนตน  

มิติที่ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) ประเทศที่มีวัฒนธรรม
แบบ Uncertainty Voidance สูง ก็จะพยายามสรางระบบหรือวิธีการเพื่อลดความเสี่ยงและจัดการกับ
ความไมแนนอนตางๆ ซ่ึงประเทศดังกลาว เชน กรีก อุรุกวัย กัวเตมาลา โปรตุเกส ญ่ีปุน เกาหลี 
เปนตน สวนประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบ Uncertainty Voidance ต่ํา เชน สิงคโปร สวีเดน 
สหรัฐอเมริกา แคนาดา  เปนตน ซ่ึงจะมีการตัดสินใจที่มีความเสี่ยงสูงบอยครั้ง โดยบุคลากรจะไมเครียด 
มีความเชื่อม่ันในความคิดของตัวเองในการทํางาน และยอมรับความไมลงรอยกันในหนาที่ มิติดาน
การมองการณไกล (Long-Term Orientation) คือลักษณะที่คนมองการณไกล หรือมุงสนใจอนาคต 
ตรงขามกับการมองการณใกล (Short-Term Orientation) ซ่ึงก็คือลักษณะที่คนมองการณเพียง
ระยะใกลๆ หรือใหความสนใจอยูกับปจจุบันมากกวา ประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบ Long-Term 
Orientation ปานกลางถึงสูง ไดแก ประเทศทางตะวันออก มีแนวโนมที่จะใหคะแนนดานนี้สูง เชน 
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ไทย จีน เปนตน โดยจีนใหคะแนนสูงที่สุด สวนประเทศที่มีวัฒนธรรมแบบ Long-Term Orientation 
ต่ํา หรือ Short-Term Orientation สูง ไดแก ประเทศทางตะวันตก ซ่ึงจะใหคะแนนต่ํา และประเทศที่
พัฒนานอยกวาจะใหคะแนนต่ํากวามากเชน อเมริกา เปนตน โดยปากีสถานใหคะแนนต่ําที่สุด 

นอกจากนี้ฮอฟสเต็ด ยังพบวาปจจัย Long-Term Orientation Index มีความสัมพันธกับ
การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ จากขอมูลการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจป 1965-1987 ที่ตีพิมพโดย
ธนาคารโลก 

กัมพล พันธเกษมสุข (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการ บุคลิกภาพและการ
จูงใจ ที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE พบวา ปจจัย
ทางดานวัฒนธรรมองคการ และปจจัยทางดานการจูงใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน สวนปจจัยทางดานบุคลิกภาพ จะไมสามารถทํานายความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานได 

หทัยรัตน ตันสุวรรณ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ความ
จงรักภักดีตอองคการ และบรรยากาศในองคการ ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดาน
วัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองคการสามารถทํานายประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  
ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตางๆ ดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
6. ขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูล 
7. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

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

 กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางที่ไดจากการ
สุมแบบหลายขั้นตอน (Muti–Stage Random Sampling) โดยมีรายละเอียดการกําหนดขนาดกลุม
ตัวอยางและขั้นตอนในการสุมกลุมตัวอยางดังน้ี 
 1. สํารวจขอมูลของประชากรจากแหลงทุติยภูมิ คือ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร แลวจัดทํากรอบการสุม (Sampling Frame) โดยการจําแนกกลุมครูออกตามขนาด
ของโรงเรียนที่ครูทํางานอยู ซ่ึงการจําแนกขนาดโรงเรียนนั้น อาศัยเกณฑการแบงขนาดสถานศึกษาของ
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) (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 

จากการจําแนกขนาดโรงเรียนและกลุมครูขางตน สามารถแสดงขอมูลได ดังตาราง 1 

 ตาราง 1  ขนาดโรงเรียน จํานวนโรงเรียน และจํานวนครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 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. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
     ในการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง เพ่ือใช
ประมาณคาเฉลี่ยของประชากร โดยใชสูตรการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของการสุมแบบแบงชั้น 
(Stratified Random Sampling) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% (มยุรี  ศรีชัย.  2538: 105) ซ่ึงได
ดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 
  2.1 กําหนดระดับความเชื่อม่ัน (Level of Confidence: α−1 ) ที่ 95%  

2.2  กําหนดคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของประชากร (e) เทากับ 
0.876 ไดจากการทดลองใชเครื่องมือ (Try out) กับกลุมตัวอยางซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
ที่จะใชในการเก็บขอมูลจริง จํานวน 100 คน โดยพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเฉลี่ยในการ

ประมาณคา (S X ) ในภาพรวมของคะแนนแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงใน

ที่น้ี S X  = 0.447 และระดับความเชื่อมั่นในการประมาณคาเฉลี่ยเทากับ .95 ดังนั้น คา

ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของประชากร (      S X ) จึงเทากับ 0.876  Z
2
α
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  2.3 กําหนดคาประมาณความแปรปรวนของประชากร ( 2σ ) ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ เทากับ 58.865, 77.153 และ 101.070 ตามลําดับ ไดจากการทดลองใช
เครื่องมือ (Try out) กับกลุมตัวอยางซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะใชในการเก็บขอมูลจริง 
จํานวน 100 คน เชนกัน  
  2.4 คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของการ
สุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% (มยุรี  ศรีชัย.  2538: 
105) ซ่ึงมีสูตรดังน้ี 
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ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 477 คน ซ่ึงผูวิจัยคาดวาเปนจํานวนกลุมตัวอยางที่
เพียงพอสําหรับการวิจัยในครั้งน้ี  

3. ดํ า เนินการจัดกลุ มประชากรโดยกํ าหนดใหสํ านักงานเขตพื้ นที่ การศึกษา
กรุงเทพมหานครแตละเขตถือเปน 1 กลุม ในที่น้ีจําแนกไดเปน 3 กลุม ตามการแบงเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ของกรุงเทพมหานคร ซ่ึงแบงออกเปน 3 เขต ไดแก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3  

4. ดําเนินการสุมกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงกลุม (Cluster 
Random Sampling) ซ่ึงกําหนดใหเขตพ้ืนที่การศึกษาเปนหนวยการสุม และเม่ือพิจารณาถึงขอจํากัด
ดานความเปนไปไดในการดําเนินการวิจัยแลว ผูวิจัยจึงไดทําการสุมมาจํานวน 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา 
โดยมีเหตุผลวา เม่ือกําหนดให 1 เขตพ้ืนที่การศึกษาถือเปน 1 กลุม (Cluster) และสมาชิกภายใน
กลุมมีความแตกตางกัน แตระหวางกลุมมีความคลายคลึงกัน ดังน้ันการสุมเขตพื้นที่การศึกษามา 1 เขต 
ก็นาจะเปนตัวแทนที่ดีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครได และในที่น้ีสุมได
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

5. จากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ที่สุมไดในขั้นตอนที่ 4 ผูวิจัย
นํามาดําเนินการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยกําหนดใหขนาดโรงเรียนเปน
ชั้นการสุม (Strata) และโรงเรียนในแตละชั้นเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) แตเน่ืองจาก
โรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีโรงเรียนจํานวนนอย โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีจํานวน 1 โรงเรียน 
และโรงเรียนขนาดกลางมีจํานวน 4 โรงเรียน ผูวิจัยจึงเลือกโรงเรียนทั้งหมดเพื่อสุมครูเปนกลุมตัวอยาง 
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สวนโรงเรียนขนาดใหญมีจํานวน 37 โรงเรียน ผูวิจัยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) มาจํานวนรอยละ 30 ของจํานวนโรงเรียนขนาดใหญ ซ่ึงไดจํานวน 11 โรงเรียน   

6. จากจํานวนโรงเรียนที่กําหนดในขั้นตอนที่ 5 ผูวิจัยดําเนินการสุมครูแตละโรงเรียน 
โดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) มีขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมดตามที่คํานวณได
ในขั้นตอนที่ 2.4 คือ 477 คน จําแนกจํานวนครูแตละขนาดโรงเรียนตามสัดสวน (Proportional) 
ดังน้ีคือ ครูจากโรงเรียนขนาดเล็กจํานวน 15 คน ซ่ึงเปนจํานวนครูทั้งหมดในโรงเรียน เน่ืองจาก
โรงเรียนขนาดเล็กมีเพียงโรงเรียนเดียวและมีครูจํานวนไมมากสะดวกตอการเก็บขอมูล ครูจาก
โรงเรียนขนาดกลางจํานวน 40 คน และครูจากโรงเรียนขนาดใหญจํานวน 422 คน  

7. จากจํานวนครูแตละขนาดโรงเรียนที่กําหนดในขั้นตอนที่ 6 ผูวิจัยดําเนินการสุมครูแตละ
โรงเรียนโดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ซ่ึงจะสุมเฉพาะครูจากโรงเรียนขนาด
กลางและขนาดใหญเทานั้น เพราะโรงเรียนขนาดเล็กกําหนดเปนครูทั้งหมดในโรงเรียน โดยจํานวน
ครูแตละโรงเรียนจากโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญกําหนดตามสัดสวน (Proportional) ดังแสดง
ในตาราง 2  
 
ตาราง 2  จํานวนครูแตละโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  
 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551  
 

ขนาดโรงเรียน ชื่อโรงเรียน จํานวนครู (คน) 
ขนาดเล็ก โรงเรียนวัดอุทัยธาราม 15 

ขนาดกลาง 

โรงเรียนบานหนองบอน (นัยนานนทอนุสรณ) 
โรงเรียนวัดมหาบุศย (พิทักษถาวรคุณ) 
โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๗๕ เฉลิมพระเกียรติ 
โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา สุวินทวงศ 

15 
10 
10 
5 

 
 
 

ขนาดใหญ 
 
 
 
 

โรงเรียนสตรีวิทยา ๒ 
โรงเรียนหอวัง 
โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ๒ 
โรงเรียนราชวินิตบางเขน 
โรงเรียนนวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร 
โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา 
โรงเรียนรัตนโกสินทรสมโภช บางเขน 
โรงเรียนเทพลีลา 

70 
60 
50 
40 
40 
40 
30 
25 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ขนาดโรงเรียน ชื่อโรงเรียน จํานวนครู (คน) 

ขนาดใหญ 
 

โรงเรียนบางบัว (เพงตั้งตรงจิตรวิทยาคาร) 
โรงเรียนจันทรหุนบําเพ็ญ 
โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย ๒ 

25 
25 
17 

รวม 477 

 
จากขั้นตอนการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่กลาวมาทั้งหมดขางตน สามารถแสดง

ดังภาพประกอบ 8 
 

 

ภาพประกอบ 8  ขั้นตอนการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
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เน่ืองจากในการวิเคราะหขอมูลตองมีการคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความถูกตอง
สมบูรณมาทําการตรวจใหคะแนน ผูวิจัยจึงเก็บขอมูลจํานวนมากกวาที่กําหนด คือจํานวน 700 คน 
เพ่ือเปนการสํารองขอมูลกรณีไดรับคืนไมครบตามจํานวนที่แจกไป ความไมถูกตองสมบูรณ หรือไม
สามารถนําขอมูลมาใชได ซ่ึงเม่ือไดรับแบบสอบถามคืนมา ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มี
การตอบครบถวนทุกหนา และไมมีการตอบแบบแสดงความคิดเห็นระดับเดียวทั้งฉบับ (เชน กาชอง
ระดับมากที่สุดทุกขอทั้งฉบับ หรือกาชองไมแนใจทุกขอทั้งฉบับ เปนตน) รวมถึงพิจารณา
รายละเอียดปลีกยอยตางๆ ในการคัดเลือก เพ่ือใหไดแบบสอบถามที่เปนประโยชนตอการวิเคราะห
ขอมูลจริงๆ จนไดแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือกจํานวนทั้งสิ้น 597 ฉบับ ซ่ึงเปนจํานวนที่มากกวา
ที่คํานวณไวในตอนตน (477 คน) และผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถามทั้งหมดในการวิเคราะหขอมูล 
เพราะไดคัดเลือกความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามแลว 
 
การตรวจสอบความเหมาะสมของกลุมตัวอยาง 

ภายหลังการวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยางจํานวน 597 คน พบวา คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานเฉลี่ยในการประมาณคา (S X ) ในภาพรวมของคะแนนของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ เทากับ 0.396 ดังน้ันคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของ
ประชากร (e) เทากับ 0.776 ที่ระดับความเชื่อม่ันในการประมาณคาเฉลี่ย .95 ซ่ึงนอยกวาคาความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยที่วางแผนไวตอนตน (0.876) และเม่ือพิจาณาคาประมาณความ
แปรปรวนของประชากร ( 2σ ) ของโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ เทากับ 52.340, 
73.751 และ 98.964 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวาคาประมาณความแปรปรวนที่ใชคํานวณขนาดกลุม
ตัวอยาง (58.865, 77.153 และ 101.070) จึงสรุปไดวาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีมี
ความเหมาะสมและเพียงพอตอการนําไปใชวิเคราะหขอมูล เพราะมีขนาดใหญ จึงทําใหมีความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของประชากรต่ํากวาคาประมาณที่วางแผนไวตอนตน ซ่ึงจะทํา
ใหการประมาณคามีความแมนยํามากขึ้น 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งน้ี มีจํานวน 4 ฉบับ โดยจําแนก

เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น จํานวน 3 ฉบับ ไดแก 
ฉบับที่ 1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของวิลาสลักษณ ชัววัลลี, งามตา วนินทานนท 
และวิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) และวนันดา หมวดเอียด (2550) นํามาปรับภาษาและสราง
ขอความเพิ่มเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบถวนตามองคประกอบของตัวแปรและเหมาะสมกับงานของ
ผูวิจัย โดยอาศัยแนวคิดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของออรแกน (Organ.  
1987: 8-13) และ พ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516-526) รวมถึงอาศัย
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บริบทลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของนักการศึกษาไทย มาเปนแนวทางในการสรุปลักษณะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู เพ่ือการพัฒนาแบบสอบถามฉบับน้ี 

ฉบับที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามความ
ผูกพันตอองคการของวิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ (2549) นํามาปรับภาษาและสรางขอความ
เพ่ิมเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบถวนตามองคประกอบของตัวแปรและเหมาะสมกับงานของผูวิจัย โดย
อาศัยทฤษฎีความผูกพันตอองคการของแอลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer.  1990: 1-18) เปน
แนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามฉบับน้ี 

ฉบับที่ 3 แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม
ของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a) ผูซ่ึงศึกษาวิจัยและนําเสนอเกี่ยวกับเรื่องมิติทางวัฒนธรรม  

ฉบับที่ 4 เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น คือ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงสราง
โดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจที่เรียกวาทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) ของ 
เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 44-115) 
เปนแนวทางในการสรางขอความ  
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
การสรางเครื่องมือเปนแบบมาตราสวนประมาณคา คือ แบบสอบถามพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม และ
แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงมีรายละเอียดในการสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือดังน้ี 
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ภาพประกอบ 9  ขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

วิธีการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

กําหนดจุดมุงหมาย 

ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเก่ียวของ 

เขียนนิยามเชงิปฏิบัติการ 

สรางขอความตามนิยามเชิงปฏิบัติการ 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ 

คัดเลือกขอความที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC ≥  0.6) 

วิพากษและปรับแกขอความกับอาจารยผูควบคุมปรญิญานิพนธ 

คัดเลือกขอความที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

ออกแบบและจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพ่ือนําไปเก็บรวบรวมขอมูล 

ไมผานเกณฑ 

ตัดทิ้ง 

ไมผานเกณฑ 

ตัดทิ้ง 

ผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ปรับปรุง 

ผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ปรับปรุง 

วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ

ทดลองใชครั้งที่ 1 เพ่ือวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ 
 (r ≥  0.2) 
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จากภาพประกอบ 9 ผูวิจัยดําเนินการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถามที่ใชในการ
วิจัย ตามขั้นตอนขางตน ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี    

1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามทั้ง 4 ฉบับ คือ แบบสอบถามพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  แบบสอบถามมิติทาง
วัฒนธรรม และแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน  

2.  ศึกษาแนวคิดทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมถึงลักษณะของแบบสอบถาม
ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความความผูกพันตอองคการ  มิติทาง
วัฒนธรรม และแรงจูงใจในการทํางาน  

3.  เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการจากนิยามและคุณลักษณะตางๆ ที่ไดศึกษาคนควาจาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ 

4.  พัฒนาขอความสําหรับแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จํานวน 
27 ขอ แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จํานวน 17 ขอ และแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม 
จํานวน 26 ขอ และเขียนขอความสําหรับแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับนิยาม
เชิงปฏิบัติการที่กําหนดไว จํานวน 44 ขอ ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 

5.  เม่ือพัฒนาและสรางแบบสอบถามเสร็จแลว นําไปวิพากษและปรับแกขอความกับ
อาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ 

6.  นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นตอนที่ 5 ไปตรวจสอบคุณภาพเบื้องตนโดยใหผูเชี่ยวชาญ
เปนผูตรวจสอบ ซ่ึงเปนการหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) เพ่ือคัดเลือกและปรับปรุง
แกไขใหถูกตองเหมาะสม  

7.  คัดเลือกขอความ โดยพิจารณาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของขอความแตละขอ 
คัดเลือกขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง 0.60-1.00 ซ่ึงจากการพิจารณาพบวา แตละ
ขอความของแบบสอบถามทั้ง 4 ฉบับ มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) อยูระหวาง 0.60-1.00 ผาน
เกณฑกําหนดทุกขอ ผูวิจัยจึงใชขอความทุกขอเปนแบบสอบถาม โดยนํามาปรับปรุงแกไขภาษาให
ถูกตองเหมาะสมตามนิยามที่กําหนดและตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ เพ่ือความสมบูรณของแบบวัด  

8. นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นตอนที่ 7 ไปทดลองใช (Try Out) ครั้งที่ 1 กับครูที่ไมใช
กลุมตัวอยางจํานวน 100 คน จากนั้นวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (r) โดยการหาสหสัมพันธ
แบบไบซีเรียล (Biserial Correlation) และคัดเลือกขอความที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณา
คาอํานาจจําแนกที่ ≥  0.2 ซ่ึงผลการวิเคราะหพบวา แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.337-0.671 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ มีคา
อํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.379-0.712 แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม มีคาอํานาจ
จําแนก (r) อยูระหวาง 0.306-0.417 และแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน มีคาอํานาจ
จําแนก (r) อยูระหวาง 0.482-0.717 ผานเกณฑกําหนดทุกขอ ผูวิจัยจึงใชขอความทุกขอเปน
แบบสอบถาม  
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9. นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นตอนที่ 8 ไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
(Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ซ่ึงผล
การวิเคราะหพบวา แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีคาความเชื่อม่ันทั้ง
ฉบับเทากับ 0.884 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.895 
แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.721 และแบบสอบถามแรงจูงใจ
ในการทํางาน มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.965  

10. นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นตอนที่ 9 มาออกแบบและจัดพิมพฉบับสมบูรณ เพ่ือ
นําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

 

ลักษณะเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งน้ี มีจํานวน 4 ฉบับ โดย
ผูวิจัยพัฒนาขึ้น จํานวน 3 ฉบับ ไดแก แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ และแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม สวนแบบสอบถามอีก
จํานวน 1 ฉบับ ผูวิจัยเปนผูสรางขึ้น คือ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งรายละเอียด
ของเครื่องมือทั้ง 4 ฉบับ มีดังน้ี 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยพัฒนา
ขึ้นจากแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของวิลาสลักษณ ชัววัลลี, งามตา 
วนินทานนท และ วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) และ วนันดา หมวดเอียด (2550) นํามาปรับภาษา
และสรางขอความเพิ่มเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบถวนตามองคประกอบของตัวแปรและเหมาะสมกับ
งานของผูวิจัย โดยอาศัยแนวคิดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของออรแกน 
(Organ.  1987: 8-13) และ พ็อดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516-526) รวมถึง
อาศัยบริบทลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของนักการศึกษาไทย มาเปนแนวทางในการสรุปลักษณะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครู เพ่ือการพัฒนาแบบสอบถามฉบับน้ี มีลักษณะเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ จริง คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง 
ไมจริง จํานวน 27 ขอ โดยจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน 5 องคประกอบ 
ไดแก พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ จํานวน 6 ขอ พฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 6 ขอ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 4 ขอ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จํานวน 7 ขอ และพฤติกรรม
การพัฒนาตนเอง จํานวน 4 ขอ 
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เกณฑการใหคะแนน 
เกณฑการใหคะแนนแตละขอ ไดกําหนดคาน้ําหนักของคะแนนตามตัวเลือกดังน้ี 

 

                                   ขอความทางบวก      ขอความทางลบ 

 จริง        มีคาน้ําหนัก   5   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    1      คะแนน 
 คอนขางจริง      มีคาน้ําหนัก   4   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    2      คะแนน 
 ไมแนใจ       มีคาน้ําหนัก   3   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    3      คะแนน 
 คอนขางไมจริง  มีคาน้ําหนัก   2   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    4      คะแนน 
 ไมจริง        มีคาน้ําหนัก   1   คะแนน     มีคาน้ําหนัก    5      คะแนน 
 

เกณฑการแปลความหมายคะแนน  
เกณฑการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยใชวิธีพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจาก

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แลวแปลความหมายตามเกณฑดังน้ี 
 

  คะแนนเฉลี่ย             การแปลความหมาย 

   4.51-5.00    มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50    มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50    มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50    มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับคอนขางต่ํา 

1.00-1.50         มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับต่ํา 
 

คุณภาพเครื่องมือวัด ภายหลังการทดลองใชแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ พบวา แบบสอบถามทั้งฉบับ จํานวน 27 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.337-
0.671 และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.884  

ดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.424-
0.648  และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.808 

ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.511-0.664 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.803 

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.504-0.676 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.789 

ดานพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จํานวน 7 ขอ  มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.385-
0.586 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.739 

และดานพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.596-0.730 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.815 
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ตัวขอความ  
 

ขอ ขอความ จริง 
คอนขาง
จริง 

ไมแนใจ 
คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง 

 
0. 
 

00. 
 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี  
ขาพเจาเต็มใจปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
โรงเรียนอยางเต็มที่……………..................
ขาพเจาสนองและสนับสนุนนโยบายของ
โรงเรียนอยางเต็มความสามารถ…………… 

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

0. 
 

00. 
 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
ขาพเจามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของ
โรงเรียนอยางเต็มที่…………………………. 
ขาพเจาเขารวมประชุมและเสนอความ
คิดเห็นตางๆ ที่เปนประโยชนตอโรงเรียน…. 

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
0. 
 

00. 
 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  
ขาพเจาใหความชวยเหลือเพ่ือนครูในเรื่อง
ตางๆ ดวยความเต็มใจ……………………... 
ขาพเจาใหคําปรึกษาและแนะนําเทคนิคการ
สอนแกเพ่ือนครู……………………………... 

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
0. 
 
 

00. 
 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  
เมื่ อตอง เผชิญกับสภาวการณที่ 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  
ขาพเจาจะพยายามอดทนอยางที่สุด……….. 
ขาพเจามองวาปญหาหรืออุปสรรคในการ
ทํางาน จะชวยเพ่ิมทักษะความสามารถ
ใหกับขาพเจา……………………………….. 

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

0. 
 

00. 
 

พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง  
ขาพเจาอานหนังสือหรือคนควาหาความรู
เพ่ิมเติมเพ่ือนํามาใชในการทํางาน…………. 
ขาพเจาพยายามหาโอกาสเขารับการอบรม
เรื่องตางๆ เพ่ือนํามาใชในการพัฒนาตนเอง 

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

ฉบับที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ เปนเคร่ืองมือที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก
แบบสอบถามความผูกพันตอองคการของวิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ (2549) นํามาปรับภาษาและ
สรางขอความเพิ่มเติมเพ่ือใหครอบคลุมครบถวนตามองคประกอบของตัวแปรและเหมาะสมกับงาน
ของผูวิจัย โดยอาศัยทฤษฎีความผูกพันตอองคการของ แอลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer.  1990: 1-18) 
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เปนแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามฉบับน้ี มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ คือ จริง คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง ไมจริง จํานวน 17 ขอ โดยจําแนก
ความผูกพันตอองคการเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ จํานวน 6 ขอ ความผูกพัน
ดานการคงอยูกับองคการ จํานวน 6 ขอ และ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ 

 

เกณฑการใหคะแนน 
เกณฑการใหคะแนนแตละขอ ไดกําหนดคาน้ําหนักของคะแนนตามตัวเลือกดังน้ี 

 

   จริง     มีคาน้ําหนัก    5   คะแนน 
   คอนขางจริง      มีคาน้ําหนัก    4    คะแนน 
   ไมแนใจ       มีคาน้ําหนัก    3    คะแนน 

   คอนขางไมจริง    มีคาน้ําหนัก    2    คะแนน 

         ไมจริง             มีคาน้ําหนัก       1     คะแนน   
  

เกณฑการแปลความหมายคะแนน  
เกณฑการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยใชวิธีพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจาก

แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ แลวแปลความหมายตามเกณฑดังน้ี  
 

 คะแนนเฉลี่ย        การแปลความหมาย 

   4.51-5.00      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางต่ํา 
   1.00-1.50      มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 
 

คุณภาพเครื่องมือวัด ภายหลังการทดลองใชแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 
พบวา แบบสอบถามทั้งฉบับ จํานวน 17 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.379-0.712 และคา
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.895 

ดานความผูกพันดานจิตใจ จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r)  อยูระหวาง 0.304–0.639 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.741 

ดานการคงอยูกับองคการ จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.450-0.735 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.824 

ดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.410-0.680 และคา
ความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.774 
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ตัวอยางขอความ 
    

ขอ ขอความ จริง 
คอนขาง
จริง 

ไมแนใจ 
คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง 

 
0. 
 

00. 
 

ความผูกพันดานจิตใจ 
ขาพเจาจะรูสึกมีความสุข หากไดทํางานที่นี่
ไปจนกวาจะเกษียณอายุการทํางาน……….. 
ขาพเจารูสึกยินดียินรายกับขาวดีหรือขาวราย
ของโรงเรียน………………………………… 

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
0. 
 

00. 
 

ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ 
การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับ
ขาพเจา……………………………………… 
การลาออกขณะนี้จะสงผลกระทบตอการ
ดําเนินชีวิตของขาพเจามาก………………... 

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
0. 
00. 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ขาพเจารูสึกวาโรงเรียนมีบุญคุณตอขาพเจา 
ขาพเจาคิดวาควรตองมีความจงรักภักดีตอ
โรงเรียน……………………………………... 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

ฉบับที่ 3 แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม
ของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a) มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํานวน 16 ขอ ประกอบดวย 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ จํานวน 5 ขอ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน จํานวน 5 ขอ และการมอง
การณไกล จํานวน 6 ขอ 
 

เกณฑการใหคะแนน 
เกณฑการใหคะแนนแตละขอ ไดกําหนดคาน้ําหนักของคะแนนตามตัวเลือกดังน้ี 

 

                ขอความแสดงลักษณะ  ขอความแสดงลักษณะ 
       ตามตัวแปร        ตรงขามกับตัวแปร 

 เห็นดวยอยางยิ่ง      มีคาน้ําหนัก  5   คะแนน    มีคาน้ําหนัก    1   คะแนน 
 เห็นดวย           มีคาน้ําหนัก  4    คะแนน    มีคาน้ําหนัก    2   คะแนน 
 ไมแนใจ            มีคาน้ําหนัก  3    คะแนน    มีคาน้ําหนัก    3   คะแนน 
 ไมเห็นดวย        มีคาน้ําหนัก  2    คะแนน    มีคาน้ําหนัก    4   คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   มีคาน้ําหนัก  1    คะแนน    มีคาน้ําหนัก    5   คะแนน
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เกณฑการแปลความหมายคะแนน  
เกณฑการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยใชวิธีพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจาก

แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม แลวแปลความหมายตามเกณฑดังน้ี  
 

ขอ 1-5 
 คะแนนเฉลี่ย         การแปลความหมาย 

   4.51-5.00      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับคอนขางต่ํา 
   1.00-1.50      มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับต่ํา 
  

 ขอ 6-10 
 คะแนนเฉลี่ย         การแปลความหมาย 

   4.51-5.00      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับคอนขางต่ํา 
   1.00-1.50      มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับต่ํา 
 

 ขอ 11-16 
 คะแนนเฉลี่ย         การแปลความหมาย 

   4.51-5.00      มีการมองการณไกลอยูในระดับสูง 
   3.51-4.50      มีการมองการณไกลอยูในระดับคอนขางสูง 
   2.51-3.50      มีการมองการณไกลอยูในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50      มีการมองการณไกลอยูในระดับคอนขางต่ํา 
   1.00-1.50      มีการมองการณไกลอยูในระดับต่ํา   
        

คุณภาพเครื่องมือวัด ภายหลังการทดลองใชแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม จํานวน 16 ขอ 
พบวา แบบสอบถามทั้งฉบับ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.306-0.417 และคาความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับเทากับ 0.721 

ดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ จํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.615-
0.751 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.857 
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ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน จํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.536-
0.640 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.800 

ดานการมองการณไกล จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.492-0.679 และ
คาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.812 
   

ตัวอยางขอความ  
  

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

 
0. 
 
 

00. 
 

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
บุคคลที่มี ตําแหนงสูง โดยมากแลวควร
ตัด สินใจ โดยไมต องปรึ กษาบุคคลที่ มี
ตําแหนงต่ํากวา……………………………... 
บุคคลที่มีตําแหนงสูงไมควรที่จะถามความเห็น
ของผูที่มีตําแหนงต่ํากวาบอยจนเกินไปนัก….. 

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

0. 
 
 

00. 
 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  
การใหคําแนะนําพรอมรายละเอียดเปนส่ิง
สําคัญ เพราะขาพเจาจะไดรูตลอดเวลาวาถูก
คาดหวังใหทําอะไร...................................... 
การทําตามคําส่ังและขั้นตอนอยางเครงครัด  
เปนส่ิงสําคัญ............................................... 

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

 
 
 

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

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

0. 
 

00. 
 

การมองการณไกล  
ขาพเจาควรระมัดระวังในการบริหารจัดการ  
ดานการเงิน…………………………………. 
ข า พ เ จ า ค ว ร มีค ว า มมุ ง มั ่ น พย า ย า ม
ไมทอถอย...................................................   

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

 
 

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

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

ฉบับที่ 4 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยอาศัยทฤษฎี
แรงจูงใจของเฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  
1959: 44-115) คือ ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) เปนแนวทางในการสราง 
โดยออกแบบแบบสอบถามเปนลักษณะกําหนดเงื่อนไข/สภาพการณ แลวใหผูตอบตอบใน 2 ประเด็น 
คือ ประเด็นแรก เงื่อนไข/สภาพการณนั้นเกิดขึ้นกับผูตอบมากนอยเพียงไร และประเด็นที่สอง 
เปนประเด็นที่ตอเน่ืองจากประเด็นแรก คือ เง่ือนไข/สภาพการณน้ันทําใหผูตอบมีแรงจูงใจในการ
ทํางานมากนอยเพียงไร ซ่ึงการตอบแตละประเด็นมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมเกิด จํานวน 44 ขอ หรือ 44 เง่ือนไข/สภาพการณ 



 
 

 

84 

ประกอบดวย 14 องคประกอบ ไดแก ความสําเร็จในงาน จํานวน 3 ขอ การไดรับการยอมรับนับถือ 
จํานวน 3 ขอ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ จํานวน 3 ขอ ความรับผิดชอบ จํานวน 4 ขอ โอกาสกาวหนาใน
ตําแหนงการงาน จํานวน 3 ขอ โอกาสเติบโตพัฒนา จํานวน 3 ขอนโยบายและการบริหาร จํานวน 4 ขอ 
วิธีการบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอ สภาพการทํางาน จํานวน 4 ขอ คาตอบแทนและสวัสดิการ 
จํานวน 3 ขอ สถานะทางอาชีพ จํานวน 2 ขอ ความมั่นคงในอาชีพ จํานวน 2 ขอ ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล จํานวน 3 ขอ และชีวิตความเปนอยูสวนตัว จํานวน 4 ขอ 

 

เกณฑการใหคะแนน 
เกณฑการใหคะแนนแตละขอ ไดกําหนดคาน้ําหนักของคะแนนตามตัวเลือกดังน้ี 

 

         มากที่สุด           มีคาน้ําหนัก   5   คะแนน                                                      
   มาก         มีคาน้ําหนัก   4    คะแนน  
   ปานกลาง       มีคาน้ําหนัก   3    คะแนน   
   นอย        มีคาน้ําหนัก   2    คะแนน   
   ไมเกิด     มีคาน้ําหนัก   1    คะแนน   
 

เน่ืองจากแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน เปนแบบสอบถามที่ผูตอบตอบ 2 ประเด็น
ตอ 1 เง่ือนไข/สภาพการณ หรือทําเขาใจงายๆ ก็คือ 1 ขอ ตอบ 2 ครั้ง ซ่ึงคําตอบใน 2 ประเด็นนั้น 
ในแงของการตอบอาจมีความเกี่ยวเน่ืองสัมพันธกัน เปนเหตุเปนผลกัน หรืออาจไมเกี่ยวของกันก็
เปนได ดังน้ัน ในการคํานวณคะแนน เพ่ือใหการมีหรือไมมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันของการตอบ
ดังกลาว ไมมีผลกระทบตอการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยจึงออกแบบใหนําคะแนนของทั้ง 
2 ประเด็นมาคูณกัน ผลคูณที่ไดคือคะแนนรวมของแบบสอบถามขอน้ันๆ  
 

เกณฑการแปลความหมายคะแนน  
เกณฑการแปลความหมายคะแนน ผูวิจัยใชวิธีพิจารณาจากคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจาก

แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน แลวแปลความหมายตามเกณฑดังน้ี  
 

 คะแนนเฉลี่ย          การแปลความหมาย 

  20.51-25.00       มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 
  15.51-20.50       มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง 
  10.51-15.50       มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 5.51-10.50        มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา 
 1.00-5.50        มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
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คุณภาพเครื่องมือวัด ภายหลังการทดลองใชแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน พบวา 
แบบสอบถามทั้งฉบับ จํานวน 44 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.482-0.717 และคาความ
เชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.965 

ดานความสําเร็จในงาน จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.639-0.679 และ
คาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.809 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.736-
0.794 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.876 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.720-0.798 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.867 

ดานความรับผิดชอบ จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.474-0.687 และ
คาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.802 

ดานโอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.651-0.773 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.843 

ดานโอกาสเติบโตพัฒนา จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.618-0.704 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.806 

ดานนโยบายและการบริหาร จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.666-0.791 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.875 

ดานวิธีการบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.846-0.885 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.934  

ดานสภาพการทํางาน จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.567-0.758 และ
คาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.849 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.575-0.705 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.809 

ดานสถานะทางอาชีพ จํานวน 2 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) 0.846 และคาความเชื่อม่ันราย
ดานเทากับ 0.916 

ดานความมั่นคงในอาชีพ จํานวน 2 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) 0.615 และคาความเชื่อม่ัน
รายดานเทากับ 0.760 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล จํานวน 3 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.617-
0.801 และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.845 

ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว จํานวน 4 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.548-0.657 
และคาความเชื่อม่ันรายดานเทากับ 0.790 
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ตัวอยางขอความ   
 

เกิดขึ้นกับทาน ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                                  ไมเกิด มากที่สุด                                  ไมเกิด ขอ เงื่อนไข/สภาพการณ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
0.  
00. 

ความสําเร็จในงาน 
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง 
การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 

          

 
0.  
00. 

การไดรับการยอมรับนับถือ 
การไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงาน 
การไดรับการยกยองชมเชยเรื่องการปฏิบัติงาน           

          

 
0.  
00. 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
งานที่ทํามีความนาสนใจและทาทาย 
งานที่ทําเปนงานที่ไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 

          

 
0.  
00. 

ความรับผิดชอบ 
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ อยูเสมอ 
การมีอิสระที่จะคิดและตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

          

 
0.  
00. 

โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน 
การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
การคํานึงถึงโอกาสความกาวหนาในอนาคต 

          

 
0.  
00. 

โอกาสเติบโตพัฒนา 
การไดทํางานที่สงเสริมใหไดพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะ 
การมีโอกาสไดเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา หรือศึกษาดูงาน 
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ตัวอยางขอความ (ตอ)   

 
เกิดขึ้นกับทาน ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                                  ไมเกิด มากที่สุด                                  ไมเกิด ขอ เงื่อนไข/สภาพการณ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
0.  
00. 

นโยบายและการบริหาร 
โรงเรียนมีการกําหนดนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 
โรงเรียนมีการจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 

          

 
0.  
00. 

วิธีการบังคับบัญชา 
ผูบริหารโรงเรียนสามารถนําพาโรงเรียนไปสูความสําเร็จได 
ผูบริหารโรงเรียนดูแลเอาใจใส ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน 

          

 
0. 
 

00. 

สภาพการทํางาน 
สภาพแวดลอมทางกายภาพในโรงเรียน เชน หองทํางาน แสง เสียง อากาศ
ฯลฯ เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
โรงเรียนมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชสําหรับการปฏิบัติงานเหมาะสมและ
เพียงพอ       

          

 
0.  
00. 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 
การไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมเปนธรรม 
การไดรับสวัสดิการตรงตามความตองการ 
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ตัวอยางขอความ (ตอ)   
 

เกิดขึ้นกับทาน ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                                  ไมเกิด มากที่สุด                                  ไมเกิด ขอ เงื่อนไข/สภาพการณ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
0.  
00. 

สถานะทางอาชีพ 
อาชีพที่ทําเปนอาชีพที่ไดรับการยอมรับทางสังคม 
อาชีพที่ทําเปนอาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

         
 

 
0.  
00. 

ความมั่นคงในอาชีพ 
อาชีพที่ทําทําใหชีวิตมีความมั่นคง 
การไมตองกังวลวาจะถูกไลออกจากงาน 

          

0.  
00. 

ความสัมพันธระหวางบุคคล 
การมีปฏิสัมพันธอันดีกับเพื่อนครู 
การไดทํางานรวมกับเพื่อนครู ปรึกษา และชวยเหลือกัน 

          

 
0. 
00. 

ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
การตองเลิกงานชากวาปกติ และ/หรือนํางานที่โรงเรียนมาทําตอที่บาน 
ภารงานที่ตองรับผิดชอบ ทําใหไมคอยมีเวลาพักผอนและออกกําลังกาย 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีขั้นตอน ดังน้ี 
1. ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในการออก

หนังสือถึงผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือขอความอนุเคราะห
ในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง ในที่น้ีคือครูที่อยูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 

2. ติดตอยื่นหนังสือตอโรงเรียนที่จะทําการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือขอความอนุเคราะห
ขอมูล และนัดหมายวัน เวลาที่จะเก็บรวบรวมขอมูล 

3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหครูที่เปน
กลุมตัวอยางตอบ ซ่ึงใหเวลากลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามประมาณ 1-2 สัปดาห โดยผูวิจัย
นัดหมายวันเวลารับแบบสอบถามคืนหรือตามเงื่อนไขที่โรงเรียนเสนอ และไปรับแบบสอบถามคืน
ดวยตนเอง 

4. เม่ือไดรับแบบสอบถามคืนแลว ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม 
และคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความถูกตองสมบูรณมาทําการตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่
กําหนดไว 

5. นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ เพ่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปผล และรายงาน
ผลการวิจัยตอไป 
 

ขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูล 
1. วิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล โดยการตรวจสอบขอมูล

ขาดหาย ตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูล ตรวจสอบขอมูลสุดโตง  วิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน
ของตัวแปรสังเกตได รวมทั้งตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหขอมูล 

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล เพ่ือนําไปใชเปนขอมูลในการตรวจสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตอไป 

3. ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด (Measurement Model) เพ่ือยืนยันวา
เครื่องมือที่สรางหรือพัฒนาขึ้นน้ัน มีโครงสรางตามองคประกอบที่ไดกําหนดไว และเชื่อม่ันไดวาตัว
แปรสังเกตไดแตละกลุมน้ัน เปนตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับตัวแปรแฝงที่กําหนด โดยใชการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 

4. วิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีของ
องคการ ดวยการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model) โดยเลือกใชวิธี
ประมาณคาแบบไลคลิฮูด (Maximum Likelihood: ML) เพราะวิธีน้ีทําใหโปรแกรมสามารถคํานวณ
ดัชนีความกลมกลืน (Fit Indexes) ไดมากกวา และถือวามีความเที่ยงตรงกวาวิธีประมาณคาแบบเดิม 
เน่ืองจากเปนวิธีประมาณคาที่อาศัยขอมูลจากตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสําหรับการประมาณ
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คาพารามิเตอร (Full-Information Techniques) โดยไมพิจารณาขอมูลแยกเปนสวนๆ เหมือน
แบบเดิม ซ่ึงขั้นตอนการวิเคราะหดังกลาว มีดังน้ี  
  4.1 ตรวจสอบการระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดลสมมติฐาน (Model 
Identification) โมเดลสมมติฐานการวิจัยตองมีลักษณะเปนโมเดลระบุเกินพอดี (Over Identified 
Model) คือมีจํานวนสมการไมนอยกวาจํานวนพารามิเตอรหรือสัมประสิทธิ์ที่จะประมาณคา หรืออีก
นัยหนึ่งคือมีเสนทางไมครบทุกเสนทางเหมือนกับโมเดลเต็มรูป (Full Model) ซ่ึงเปนโมเดลระบุพอดี 
(Just Identified Model) เน่ืองจากโมเดลที่ระบุเกินพอดี จะสามารถประมาณคาพารามิเตอรได
มากกวา 1 ชุด ทําใหเปรียบเทียบและเลือกคาพารามิเตอรชุดที่ดีกวากันได ดังนั้นจึงตองตรวจสอบ
การระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดลสมมติฐานเพราะทําใหทราบลวงหนาวาโมเดลจะสามารถ
ประมาณคาพารามิเตอรไดหรือไม สําหรับเง่ือนไขที่ใชพิจารณาตรวจสอบการระบุความเปนไปไดคา
เดียวของโมเดลสมติฐานการวิจัยครั้งน้ีมี 2 เง่ือนไข (นงลักษณ วิรัชชัย.  2537: 37–39) คือ  
   4.1.1 เง่ือนไขจําเปน (Necessary Condition) โดยพิจารณาจากกฎที (T–Rule) ที่
กําหนดวา จํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา (Free Parameters) ตองนอยกวาหรือเทากับ
จํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวม (Variance–Covariance Matrix) ของ

กลุมตัวอยาง หรือ ( )( )⎛ ⎞< +⎜ ⎟
⎝ ⎠

1
t  NI NI 1

2
 เม่ือ t คือ จํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคาใน

โมเดลสมติฐาน และ NI คือ จํานวนตัวแปรสังเกตได 
    4.1.2 เงื่อนไขพอเพียง (Sufficient Condition) ของการระบุไดพอดี ในการวิจัย
ครั ้งนี ้ใชกฎสําหรับโมเดลที ่ไมมีความคลาดเคลื ่อนในการวัด คือกฎความสัมพันธทางเดียว 
(Recursive Rule) ที่กลาววา เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายใน (Beta Matrix) ตอง
เปนเมทริกซใตแนวทแยง (Subdiagonal Matrix) และเมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวม
ระหวางความคลาดเคลื่อน (Psi Matrix) ตองเปนเมทริกซแนวทแยง (Diagonal Matrix) 

หากผลการตรวจสอบเปนไปตามเงื่อนไขทั้งสอง ก็สรุปไดวา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย
น้ันสามารถประมาณคาพารามิเตอรได 
  4.2 ตรวจสอบความตรงของโมเดลสมมติฐาน (Validation of the Model) การ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลสมมติฐาน ก็คือการประเมินผลความถูกตองของโมเดลสมมติฐานการ
วิจัย หรือการตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงทําได
โดยการวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Measures) ของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูล
เชิงประจักษ น่ันคือหลังจากไดคาประมาณสัมประสิทธิ์หรือคาพารามิเตอรแลว ตองตรวจสอบวา
โมเดลที่ทดสอบนั้นมีความกลมกลืน (Fit) กับขอมูลเชิงประจักษหรือไม โดยเลือกใชดัชนีตรวจสอบ
ความกลมกลืนดังกลาวใหเหมาะสม ซ่ึงดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลนั้นมีผูแบง
ประเภทไวหลายแนวทางดวยกัน ในที่น้ีผูวิจัยเลือกใชดัชนีจาก 4 ประเภท ดังน้ี 



91 
 

 

   ประเภทที่ 1 ดัชนีความกลมกลืนเชิงสัมบูรณ (Absolute Fit Index) เปนดัชนีที่ใช
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธตามสมมติฐานการวิจัยโดยรวมทั้งโมเดล (Overall 
Model Fit) ดัชนีหรือคาสถิติที่สําคัญที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอมูล
เชิงประจักษ มีจํานวนหลายคาดวยกัน ในที่น้ีผูวิจัยเลือกใชดัชนี ดังรายละเอียดตอไปน้ี  

     1) คาไค-สแควร χ 2
 (Chi-Square) คือคาที่ใชทดสอบสมมติฐาน เปนการ

ตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชคาไค-สแควร 
(Chi-Square goodness of fit index) ถาคาไค-สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือมีคาความนาจะ
เปน (p) มากกวา 0.05 แสดงวามีความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
แตถาคาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือมีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 ก็แสดงวาโมเดล
ตามสมมติฐานไมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ แตการทดสอบนัยสําคัญดวยไค-สแควรน้ัน 
เปนเกณฑที่เขมงวดเกินไป เน่ืองจากคาไค-สแควรจะไมมีนัยสําคัญก็ตอเม่ือโมเดลนั้นมีความ
กลมกลืนโดยสมบูรณแบบ (เม่ือนํามาลบกันแลวความแตกตางก็คือ 0) ซ่ึงในความเปนจริงแลว ยาก
ที่จะหาโมเดลที่มีความกลมกลืนอยางสมบูรณได นอกจากนี้ คาไค-สแควรยังไดรับผลกระทบจาก
ความซับซอนของโมเดล กลาวคือ ถาโมเดลมีเสนอิทธิพลหรือคาพารามิเตอรจํานวนมาก ก็มี
แนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือผลกระทบจากขนาดของกลุมตัวอยาง คือถาโมเดลที่ทดสอบไดมาจาก
กลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญ คาไค-สแควรก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือจะเปนผลกระทบจาก
การที่คาไค-สแควรมีความไวตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงแบบ Multivariate 
Normality (Joreskog; & Sorbom.  1996: 121-122) 
 ดวยเหตุน้ี โจเรสค็อกจึงแนะนําใหพิจารณาคาไค-สแควรในลักษณะที่เปนเหมือนดัชนีบง
บอกความแยของโมเดล (Badness of Measure) มากกวาจะพิจารณาในลักษณะที่เปนคาสถิติที่ใช
ทดสอบนัยสําคัญความกลมกลืนของโมเดล ดังนั้นถาคาไค-สแควรมีคามาก ก็แสดงวาโมเดลนั้นมี
ความกลมกลืนต่ํา 

2) ดัชนีอัตราสวนไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square Ratio) 

เปนอัตราสวนระหวางคาไค-สแควร χ 2
กับระดับความเปนอิสระ (df) ซ่ึงควรมีคาอยูระหวาง 2-5 

ซ่ึงมูเลอร (เสรี ชัดแชม.  2547: 29; อางอิงจาก Mueller. 1996) เสนอวา ควรมีคานอยกวา 3 
3) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน GFI (Goodness of Fit Index) ซ่ึง โจเรสค็อก 

(Joreskog; & Sorbom.  1996: 121-122) เปนผูพัฒนาขึ้น เปนดัชนีที่บงบอกถึงรอยละของ 

Observed Covariance Matrix (S) ที่สามารถอธิบายไดดวย Implied Covariance Matrix (Σ(
∧

θ ) 
การตีความจึงคลายกับการตีความคา R2  ในการวิเคราะหถดถอย ดังนั้นจึงเกิดความสับสนและ
ผิดพลาดในการตีความดัชนี GFI วาเปนรอยละความแปรปรวนของตัวแปรที่โมเดลสามารถอธิบาย
ได คา GFI มีคาอยูระหวาง 0-1 คายิ่งเขาใกล 1 แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืน และคาที่ผูวิจัยสวน
ใหญใชตัดสินความกลมกลืนของโมเดลก็คือ ตองมีคามากกวา 0.90  
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4) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก AGFI (Adjusted Goodness of 
Fit Index) เปนดัชนีที่ทําการปรับคา GFI ดวย df เน่ืองจากโมเดลหากยิ่งเพ่ิมเสนอิทธิพลหรือ
คาพารามิเตอรก็มีแนวโนมที่จะมีความกลมกลืนกับขอมูลอยูแลว เพราะเปนการทําใหโมเดลน้ันเขา
ใกลโมเดลแบบ Just-Identified ดังน้ัน ดัชนี AGFI จึงเปนดัชนีที่พิจารณาถึงจํานวนเสนอิทธิพลที่อยู
ในโมเดลดวย โดยมีคาอยูระหวาง 0-1 ยิ่งมีคามากก็แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูล เกณฑ
ที่ใชตัดสินความกลมกลืนของโมเดลก็คือ ตองมีคามากกวา 0.90 แตเน่ืองจากคา AGFI จะเปนคาที่
ต่ํากวาคา GFI ดังน้ันจึงมีบางคนแนะนําใหใชเกณฑ 0.80 หรือ 0.85 แทน ถาโมเดลใด คา GFI และ 
คา AGFI แตกตางกันมาก แสดงวาโมเดลนั้นมีเสนอิทธิพลหรือคาพารามิเตอรที่มีความสําคัญตอ
โมเดลนอยอยูจํานวนมาก 

5) ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ RMR (Root Mean 
Squared Residuals) เปนดัชนีที่ใชเปรียบเทียบความกลมกลืนระหวางโมเดลสองโมเดลกับขอมูล
เชิงประจักษ เฉพาะกรณีที่เปนการเปรียบเทียบโดยใชขอมูลชุดเดียวกัน ดัชนี RMR จะบอกขนาด
ของเศษที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับขอมูลเชิง
ประจักษ  และจะใชได ดี เ ม่ือตัวแปรภายนอกและตัวแปรสังเกตได เปนตัวแปรมาตรฐาน 
(Standardized RMR) คา RMR ควรมีคานอยกวา 0.05 จึงแสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ (นงลักษณ  วิรัชชัย.  2537: 46) 

6) ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน SRMR 
(Standardized Root Mean Squared Residual) เปนดัชนีบอกความคลาดเคลื่อนจากการ
เปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดัชนี SRMR มีคาอยู
ระหวาง 0-1 ถามีคานอยกวา 0.05 ก็แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ  

7) ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร RMSEA 
(Root Mean Squared Error of Approximation) เปนดัชนีที่มีความคลายคลึงกับ RMR หรือ SRMR 
ตรงที่คํานวณจากคาความคลาดเคลื่อน แตแตกตางกันตรงที่ RMSEA เปนการคํานวณเพื่อประมาณ
คาความคลาดเคลื่อนของประชากร ไมใชความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง ดังน้ันจึงมีนัยถึงการ
อางอิงกลับไปยังประชากรดวย นอกจากนี้ยังปรับคา df ดวย ดังนั้น RMSEA จึงเปนคาที่ไมไดรับ
ผลกระทบในกรณีที่โมเดลมีคาพารามิเตอรจํานวนมาก บราวน และคิวเดค (Brown; & Cudeck.  
1993: 136-162) ไดแนะนําเกณฑการตัดสินความกลมกลืนของโมเดลโดยใชดัชนี RMSEA วา ถามี
คานอยกวา 0.05 ก็แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนสูงมาก ถามีคาอยูระหวาง 0.05-0.08 แสดงวา
โมเดลมีความกลมกลืนดี ถามีคาอยูระหวาง 0.08-0.10 แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืน แตไมคอยดี
มากนัก แตถามีคามากกวา 0.10 แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนต่ํา  
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ประเภทที่ 2 ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) เปน
ดัชนีที่เปรียบเทียบโมเดลที่ทดสอบกับโมเดลฐาน (Baseline Model) ซ่ึงสวนใหญจะใชโมเดลที่ตัวแปร
ในโมเดลไมมีความสัมพันธกัน (Null Model) เพ่ือดูวาโมเดลที่ทดสอบนั้นดีกวาโมเดลที่ไมมี
ความสัมพันธมากนอยเพียงใด การตีความดัชนีประเภทนี้จะเปนไปในลักษณะที่เหมือนกัน คือ คาพิสัย
ของดัชนีสวนใหญจะอยูระหวาง 0-1 โดยหากคาเขาใกล 1 มาก ก็แสดงวาโมเดลที่ทดสอบมีความ
กลมกลืนกวาโมเดลที่ไมมีความสัมพันธ ในที่น้ีผูวิจัยเลือกใชดัชนี ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

1) ดัชนี NFI (Normed Fit Index) เปนดัชนีที่ เบนทเลอร และโบนเนท 
(Bentler; & Bonnet.  1980: 588-606) พัฒนาขึ้น มีคาอยูระหวาง 0-1 คายิ่งเขาใกล 1 มาก โมเดลก็
ยิ่งมีความกลมกลืน โดยคาที่เบนทเลอร และโบนเนทแนะนําก็คือ ตองมากกวา 0.90 การแปลคา
ดัชนีก็จะแปลในลักษณะเปรียบเทียบกับโมเดลที่ไมมีความสัมพันธ เชน ถาไดคาดัชนี 0.90 ก็
หมายความวา โมเดลที่ทดสอบมีความกลมกลืนกวาโมเดลที่ไมมีความสัมพันธ 90% 

2) ดัชนี IFI (Incremental Fit Index) เปนดัชนีที่ โบลเลน (Bollen.  1989) 
พัฒนาขึ้น โดยการนําเอาดัชนี NFI มาปรับแกดวยการเอาคา df มาปรับแกเฉพาะตรงสวนตัวหาร
ของ NFI ซ่ึงจะแตกตางจาก NNFI ที่เอาคา df มาปรับแกทั้งสวนตัวตั้งและตัวหาร สวนการตีความ
น้ันเปนไปเชนเดียวกัน คือมีคาอยูระหวาง 0–1 คายิ่งเขาใกล 1 มาก โมเดลก็ยิ่งมีความกลมกลืน 
โดยเกณฑการตัดสินที่นิยมใชก็คือ ตองมีคามากกวา 0.90   

3) ดัชนี CFI (Comparative Fit Index) เปนดัชนีที่ เบนทเลอร (Hu; & 
Bentler.  1995: 85; citing Bentler.  1989) พัฒนาขึ้น เพ่ือปรับแกปญหาของ RFI ทําใหดัชนีมีคา
อยูระหวาง 0-1 ดัชนีน้ีจึงเปนดัชนีที่มาจากฐานของคาไค-สแควรแบบ Noncentrality ดวยเชนกัน 
และเปนดัชนีหน่ึงที่ไดรับความนิยมสูง เน่ืองจากเปนอีกดัชนีที่ไมไดรับผลกระทบจากขนาดของกลุม
ตัวอยาง โดยเกณฑการตัดสินที่นิยมใชก็คือ ตองมีคามากกวา 0.90   

ประเภทที่ 3 ดัชนีความกลมกลืนเชิงประหยัด (Parsimonious Fit Index) เปน
ดัชนีที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดที่วาโมเดลหากยิ่งเพ่ิมเสนอิทธิพลก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะมีความกลมกลืน 
เพราะโมเดลนั้นเขาใกลการเปนโมเดลแบบ Just-Identified นอกจากนี้โมเดลที่มีเสนอิทธิพลระหวาง
ตัวแปรจํานวนมากก็ทําใหการแปลความยากลําบากดวย ดังนั้นดัชนีประเภทนี้จึงเปนดัชนีที่ใชชวย
ตัดสินใจวาโมเดลที่มีเสนอิทธิพลจํานวนมากนั้นคุมคากับการเสีย Degree of Freedom หรือไม ซ่ึงมี
ลักษณะเปนการวัดความกลมกลืนของโมเดลกับจํานวนเสนทางที่โมเดลตองการนอยที่สุดภายใต
ระดับความกลมกลืน (Level of Fit) ดังกลาว โดยโมเดลที่มีความประหยัดจะเปนโมเดลที่มีจํานวน
เสนทางนอยที่สุด ในขณะที่ อิทธิพลการอธิบายปรากฏการณดังกลาวของตัวแปรอิสระไม
เปลี่ยนแปลง ในที่น้ีผูวิจัยเลือกใชดัชนี ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
      1) ดัชนี PGFI (Parsimonious Goodness of Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอา
ดัชนี GFI มาปรับเพ่ือใหดัชนีน้ันสะทอนถึงความประหยัด กลาวคือ คาดัชนีจะถูกปรับใหมีคาลด
นอยลงโดยเปรียบเทียบกับจํานวนเสนอิทธิพล ดัชนีน้ีมีคาอยูระหวาง 0-1 คายิ่งเขาใกล 1 มาก 
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โมเดลก็ยิ่งมีความประหยัด อยางไรก็ตาม ดัชนีประเภทนี้ไมมีเกณฑในการตัดสินเหมือนดัชนีเชิง
เปรียบเทียบที่มักใชเกณฑ 0.90 แตจะนํามาใชเปรียบเทียบตัวเลขกับคาดัชนีเดียวกันของโมเดล
ทางเลือกอ่ืน (Alternative Model) มากกวา 
     2) ดัชนี PNFI (Parsimonious Normed Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอาดัชนี 
NFI มาปรับในเรื่องของความประหยัดของโมเดลเชนเดียวกับ PGFI ดัชนีน้ีมีคาอยูระหวาง 0-1 คา
ยิ่งเขาใกล 1 มาก โมเดลก็ยิ่งมีความประหยัด แตดัชนีประเภทนี้ก็ไมมีเกณฑการตัดสินที่แนนอน แต
จะนํามาใชเปรียบเทียบตัวเลขกับคาดัชนีเดียวกันของโมเดลทางเลือกอ่ืน (Alternative Model) 
มากกวา      

ประเภทที่ 4 ดัชนีวัดความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยาง CN (Critical N) 
ดัชนี CN (Critical N) เปนดัชนีที่มีลักษณะแตกตางจากดัชนีที่กลาวมาขางตน

ทั้งหมด เพราะดัชนีน้ีใหความสนใจไปที่ความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการทดสอบ
โมเดลมากกวาสนใจทดสอบความกลมกลืนของโมเดล วัตถุประสงคของการพัฒนาคา CN ขึ้น ก็เพ่ือ
การประมาณขนาดของกลุมตัวอยางที่เพียงพอสําหรับทําใหโมเดลมีความกลมกลืนในการทดสอบ
ไค–สแควร คา CN ควรมีคามากกวาหรือเทากับ 200 และนอยกวาขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชใน
การทดสอบโมเดล (Bollen.  1989: 277; citing Hoelter.  1983) 

จากนั้นตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ถาผล
การวิเคราะหพบวาโมเดลตามสมมติฐานไมกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ จะตองทําการปรับโมเดล
โดยอาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎี และดัชนีปรับโมเดล (Model Modification indices) เพ่ือใหไดโมเดลที่
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษที่ดีที่สุด  
  4.3 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธ ภายหลังจาก
การปรับโมเดลจนโมเดลโครงสรางในภาพรวมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษดีแลว ก็ตอง
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธนั้น โดยพิจารณาผลการประมาณ
คาพารามิเตอร น่ันก็คือ พิจารณาคาประมาณพารามิเตอร (หรือคาน้ําหนักเบตา หรือคาสัมประสิทธิ์
เสนทาง) วามีนัยสําคัญหรือไม มีขนาดและทิศทางตรงตามขอมูลจําเพาะที่ระบุไวในสมมติฐานการ
วิจัยหรือไม ถาคาประมาณพารามิเตอรที่ไดไมมีนัยสําคัญ แสดงวา คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมี
ขนาดใหญ และโมเดลการวิจัยอาจจะยังไมดีพอ ซ่ึงจากที่กลาวมา สามารถสรุปการพิจารณาไดเปน
ประเด็นหลักๆ ดังน้ี 

4.3.1 ตรวจสอบคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่ใชเปนตัว
บงชี้ของตัวแปรแฝงแตละตัว วามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม 
   4.3.2 ประเมินคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability) เปนการ
ประเมินความคงที่ภายในของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงแตละตัว โดยคาความเชื่อม่ัน
ของตัวแปรแฝงจะเกิดจากการที่ชุดของตัวแปรสังเกตไดเปนตัวบงชี้สวนรวมกันในการวัดตัวแปรแฝง  
การที่คาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงมีคาสูง แสดงวาตัวแปรบงชี้ของตัวแปรแฝงนั้นมีความสัมพันธกันสูง 
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ซ่ึงก็บงชี้ไดวาตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดกําลังวัดตัวแปรแฝงเดียวกัน และหากคาความเชื่อม่ันของตัว
แปรแฝงลดลง แสดงวาตัวแปรสังเกตไดชุดนั้นไมคงเสนคงวา และอาจเปนตัวบงชี้ที่ไมดีของตัวแปร
แฝงนั้นๆ 

  4.3.3 ประเมินคาความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted) เปนการ
ประเมินความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงอีกวิธีหน่ึง โดยการวัดคาความแปรปรวนในตัวแปรสังเกตไดวา
ถูกอธิบายดวยตัวแปรแฝงในภาพรวมรอยละเทาใด เปนการตรวจสอบวาตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัว
บงชี้น้ันเปนตัวแทนที่แทจริงของตัวแปรแฝงที่ตองการวัดหรือไม 

4.4 วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งเปนการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect Effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) เพ่ือทราบ
อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีตอตัวแปรผลภายในโมเดลโครงสรางความสัมพันธ โดยถาผลการ
วิเคราะหขอมูลใหขนาดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณหรือคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (Coefficients 
of Determination: R2) สูง แสดงวา โมเดลตามสมมติฐานมีความตรง เพราะไดรวมตัวแปรสําคัญที่มี
อิทธิพลในการอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตามไวในโมเดลสมติฐานแลว   

4.5 นําเสนอคาสถิติวิเคราะหตางๆ ภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

จากคาสถิติหรือดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิง
ประจักษขางตน สามารถสรุปไดดังตาราง 3 

ตาราง 3 ดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

ดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล เกณฑการพจิารณา 

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 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล เกณฑการพจิารณา 

   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 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติที่ใชคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง 

               สูตรการคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง เพ่ือใชประมาณคาเฉลี่ยของประชากร ใชสูตรการ
สุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ในระดับความเชื่อม่ันที่ .95 (มยุรี ศรีชัย.  
2538: 105) 
 

∑

∑

=α

=

+
= k

1g

2
gg2

2

22

k

1g g

2
g

2
g

SN
Z

eN
W

SN

n  

    
   เม่ือ   n   แทน    ขนาดกลุมตัวอยาง 

                          N          แทน        จํานวนครูทั้งหมด 
         k   แทน        จํานวนขนาดของโรงเรียนทั้ง 3 ขนาด 
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           2
gS    แทน        คาความแปรปรวนของแบบสอบถามพฤติกรรม 

              การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
                2

2Zα       แทน         คาความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
              ขององคการ 
                         e        แทน        คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา ( )2

x
2

2SZα  
              gN         แทน        จํานวนครูในแตละชั้น 

              gW         แทน         
N
Ng  

 
2. สถิติที่ใชวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ ไดแก 
  2.1 วิเคราะหคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face validity) โดยพิจารณาจากคาดัชนี

ความสอดคลอง (Item-Objective Congruency Index) (ลวน สายยศ; และ อังคณา สายยศ.  2543: 
248-249) 

IOC   = 
N

R∑
 

 
   เม่ือ  IOC   แทน   ดัชนีความสอดคลองของความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
          ∑R    แทน   ผลรวมคะแนนจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
      N    แทน   จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
  2.2 วิเคราะหคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม ซ่ึงเปนการหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมจากขออ่ืนๆ ที่เหลือทั้งหมด ดวยการหาสหสัมพันธ
แบบไบซีเรียล (Biserial Correlation) (ลวน สายยศ; และ อังคณา สายยศ.  2538: 214-215) 
 

y
pq

S
XXr

t

LH
bis ×

−
=  

 
  เม่ือ         bisr       แทน      คาอํานาจจําแนกของแบบวัด 

                              HX       แทน      คะแนนเฉลี่ยของกลุมที่มีคุณลักษณะการเรียนรู 
             ดวยตนเองสูง 
                              LX       แทน      คะแนนเฉลี่ยของกลุมที่มีคุณลักษณะการเรียนรู 
             ดวยตนเองต่ํา 
                               tS       แทน      คะแนนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบวัด 
             ฉบับน้ัน  
       p        แทน      สัดสวนของกลุมสูง 
       q         แทน      สัดสวนของกลุมต่ํา 
       y        แทน      คา Ordinate เปดจากตารางโคงปกติ 
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 2.3 วิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์แบบ
แอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (ลวน สายยศ; และ อังคณา สายยศ.  2543: 
218) 
  

1K
Kα
−

=
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
− ∑ 2

2

i

S
1 S  

 
      เม่ือ    α     แทน   คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
            K    แทน   จํานวนขอคําถาม 

               2iS    แทน   ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 
        2S     แทน   ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 
             ∑    แทน   ผลรวมทั้งหมด 
 

3. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
  3.1 สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบ 

และคาความโดง 
  3.2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) โดยใชสูตรการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) (ลวน 
สายยศ; และ อังคณา สายยศ.  2536: 170) 
   

( )( )

( ) ( ) ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡

−
=

∑ ∑∑ ∑

∑ ∑∑
2Y-2YN2X-2XN

YXXYN
r  

 
  เม่ือ     r       แทน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน 
             ตัวแปร X กับตัวแปร Y 
      ∑X       แทน   ผลรวมของคะแนน X 
      ∑Y       แทน   ผลรวมของคะแนน Y 

      ∑ 2X      แทน   ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 

      ∑ 2Y    แทน   ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 
      YX∑    แทน   ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนน X กับ Y ทุกคู 
           N      แทน   จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
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   3.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใช t-test (ชูศรี  วงศรัตนะ.  
2544: 317; อางอิงจาก Welkowitz.  1971: 158) 

 

t 2r1
2Nr

−
−

=     ;  df = N - 2 

             
                 เม่ือ         t          แทน        คาการแจกแจงแบบที 
                               r         แทน        คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
      N          แทน          จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 

 3.4 สถิติที่ ใช ในการประมาณคาพารามิเตอร ใชวิธีประมาณคาแบบไลคลิ ฮูด 
(Maximum likelihood estimate: ML) ซ่ึงมีฟงกชั่นดังน้ี (นงลักษณ วิรัชชัย.  2542: 49) 

 
kSlog)S(trlogF 1 +−∑+∑= −  

 
เม่ือ    F      แทน  ฟงกชั่นความกลมกลืน  

      S      แทน   เมตริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม 
                     จากกลุมตัวอยาง 

      ∑        แทน เมตริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมที่ได
จากการประมาณคาพารามิเตอร 

      k    แทน         จํานวนตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 
      tr    แทน         ผลรวมของสมาชิกในแนวทแยงของเมตริกซ 
 

  3.5 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวย
คาสถิติ ไค-สแควร (Chi-Square statistic) ซ่ึงมีสูตรดังน้ี (นงลักษณ วิรัชชัย.  2542: 56) 
 

t
2

)1k(kdf)];(,s[F)1n(2 −
+

=θ∑−=χ  

 
  เม่ือ    2χ       แทน   คาสถิติไค-สแควร 

      N       แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   )](,s[F θ∑       แทน   คาต่ําสุดของฟงกชั่นความกลมกลืนของโมเดล 
          จากพารามิเตอร θ  
      k       แทน    จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมดในโมเดล 
      df      แทน   ระดับความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
      t       แทน   จํานวนพารามิเตอรอิสระ 
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 3.6 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนี
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    คาต่ําสุดของฟงกชั่นความกลมกลืนของโมเดล 
           จากพารามิเตอร θ  
    )]0(,S[F ∑          แทน    คา F ของโมเดลที่ไมมีพารามิเตอรในโมเดล 
 

 3.7 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ 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 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร RMSEA (Root Mean 

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

=
$0F

RMSEA
d

 

 
 3.9 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนี

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  จํานวนตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดในโมเดล 
 

        d        แทน  ระดับความเปนอิสระ (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        ขนาดของกลุมตัวอยาง 

     I  แทน        ตัวชี้บอกโมเดลอิสระ 
       d   แทน        ระดับความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 

 F        แทน        คาต่ําสุดของฟงกชั่นความกลมกลนืของโมเดลจาก
พารามิเตอร θ  

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

 
τ

= −
τi

CFI 1  

 
 3.12 ดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง (Critical N: CN) (Joreskog; & Sorbom.   

1993: 126) 

−αχ
= +

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

 

Construct reliability = ( ( )
( )

2

2

j

std. loading

std. loading + ε

∑
∑ ∑

 

    
เม่ือ  Std.loading       แทน      คาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 

       Σεj      แทน      คาความคลาดเคลื่อนในการวัดของแตละตัวแปรสังเกตได 
 

  3.14 ดัชนีคาความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted) (Hair; et al.  1995: 642) 
 

Variance Extracted = 
2

2
j

std. loading

std. loading + ε
∑

∑ ∑
 

 
เม่ือ  Std.loading       แทน      คาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 

        Σεj    แทน      คาความคลาดเคลือ่นในการวัดของแตละตวัแปรสังเกตได 
      



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชอักษรยอและสัญลักษณแทนตัวแปรและ
คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
ชื่อตัวแปรแฝง            ชื่อตัวแปรสังเกตได      อักษรยอที่ใช 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ                 OCB 
            พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่         CON 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ              CIV 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ              HEL 
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น         SPO 
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง         SEL 

ความผูกพันตอองคการ             OC 
ความผูกพันดานจิตใจ               AC 
ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ         CC 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน         NC 

แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ            MF 
ความสําเร็จในงาน          ACH 
การไดรับการยอมรับนับถือ         REC 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ               WOR 
ความรับผิดชอบ          RES 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน        ADV 
โอกาสเติบโตพัฒนา               GRO 

แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน            HF 
นโยบายและการบริหาร         POA 
วิธีการบังคับบัญชา          SUT 
สภาพการทํางาน          WOC 
คาตอบแทนและสวัสดิการ         SAL 
สถานะทางอาชีพ          STA 
ความมั่นคงในอาชีพ               JOS 
ความสัมพันธระหวางบุคคล         INR 
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว         FPL 
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ชื่อตัวแปรแฝง            ชื่อตัวแปรสังเกตได      อักษรยอที่ใช 

          - 
                   ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ         PDI 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน              UAI 
การมองการณไกล          LTO 

คาสถิติ         อักษรยอหรือสัญลักษณ 

จํานวนขอของแบบสอบถาม             K 
คาเฉลี่ย             Χ  
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน             SD     
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน เฉลี่ย           SE X       
คาสัมประสิทธิ์การกระจาย             CV 
คาความเบ              SK 
คาความโดง              KU 

คาสหสัมพันธของความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายในบนตัวแปรแฝงภายใน         βi 

คาสหสัมพันธของความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายใน           γi 
บนตัวแปรแฝงภายนอก 
คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน              λ i 

คาสถิติที                                                                                         t-value 
คาความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตไดภายใน        ε  
คาความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตไดภายนอก        δ  
คาสัดสวนของความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบาย        SMC 
ไดดวยความแปรปรวนของตัวแปรแฝง  

คาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง                 ρc 

คาความแปรปรวนที่สกัดได                 ρv 
คาอิทธิพลทางตรง                   DE 
คาอิทธิพลทางออม                   IE 
คาอิทธิพลรวม                    TE 
คาสัมประสิทธิ์การทํานาย               R2 

ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไค-สแควร        χ 2
 

คาระดับความเปนอิสระ                 df 
คาความนาจะเปน                 p  
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คาสถิติ         อักษรยอหรือสัญลักษณ 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน         GFI  
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว        AGFI 
ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ    RMR 
ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน    SRMR 
ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร   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 
ดัชนีระบุขนาดของกลุมตัวอยาง (Critical N)     CN 
 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล แบงเปน 3 ขั้นตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล ประกอบดวย

   1.1 การตรวจสอบขอมูลขาดหาย     
   1.2  การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูล   
   1.3  การตรวจสอบขอมูลสุดโตง     
   1.4  การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได 
   1.5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล 

ตอนที่ 2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด ประกอบดวย 
      2.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ       
      2.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอ
องคการ 
   2.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจ 

      2.4 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  

 3.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
   3.2  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

            3.3 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน เพ่ือใหทราบถึงลักษณะธรรมชาติของขอมูล วาตัวแปรมี
ลักษณะการแจกแจงแบบใด ความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนชนิดใด ตัวแปรมีขอมูลขาดหาย 
(Missing) หรือไม จํานวนเทาไร ขอมูลมีคาสุดโตง (Extremes or Outliers) บางหรือไม อยางไร และ
ขอมูลมีลักษณะไมสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตน (Assumptions) ของสถิติที่ใชวิเคราะหอยางไรบาง 
(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 12-18) ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน ดังน้ี 

 
 1.1 การตรวจสอบขอมูลขาดหาย  
  การตรวจสอบขอมูลขาดหาย พบวา ขอมูลมีการขาดหายในลักษณะแบบสุม จํานวน 
7 ฉบับ ซ่ึงคิดเปนรอยละ 1.17 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด การตัดขอมูลออกจะทําใหกลุม
ตัวอยางลดลง และจะมีผลเสียตอการประมาณคาพารามิเตอร ประกอบกับเม่ือพิจารณาภาพรวมของ
แบบสอบถามฉบับน้ันๆ แลว พบวามีความสมบูรณของการตอบมากกวา 90% ดังนั้นผูวิจัยจึงคง
ขอมูลของแบบสอบถามฉบับน้ันไว แลวใชวิธีประมาณคาขอมูลที่ขาดหายใสแทน (Replacement of 
missing data) โดยการนําคาเฉลี่ย (Mean) ของตัวแปรนั้นๆ มาเปนคาประมาณคะแนนของแตละตวั
แปร ซ่ึงการแกปญหาดังกลาวนี้ ไมทําใหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเดิมของตัวแปร
เหลานั้นเปลี่ยนไป  
 
 1.2 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร  

การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model) น้ัน มีขอตกลง
เบื้องตนวา การแจกแจงของตัวแปรโดยเฉพาะตัวแปรตามควรมีการแจกแจงเปนโคงปกติ ดังน้ัน
ผูวิจัยจึงดําเนินการตรวจสอบการแจกแจงของขอมูลจากคาความเบ ความโดง และพิจารณาคา p- value 

ของสถิติทดสอบ 2χ  ซ่ึงตองไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงจะบงชี้วาตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคงปกติ 
การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตไดจํานวน 25 ตัวแปร (CON-LTO) ที่ใชในการศึกษาโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จําแนกเปนตัวแปรสังเกตได
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ภายในจํานวน 22 ตัวแปร (CON-FPL) และตัวแปรสังเกตไดภายนอกจํานวน 3 ตัวแปร (PDI-LTO) 
(ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางในภาคผนวก จ) ซ่ึงผลการวิเคราะหพบวา ตัวแปรสังเกตไดสวนมาก
มีการแจกแจงไมเปนโคงปกติ ซ่ึงการแจกแจงที่ไมเปนโคงปกติของตัวแปรเหลานี้อาจจะมีผลตอการ
แปลความหมายที่ไดจากขอมูลคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง ดังนั้นผูวิจัยจึงไดดําเนินการแปลง
คะแนนของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวแปรใหอยูในรูปของคะแนนมาตรฐาน เพ่ือใหการแจกแจงของ
ขอมูลเขาใกลการแจกแจงเปนโคงปกติ กอนนําไปทดสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน
กับขอมูลเชิงประจักษโดยวิธีความนาจะเปนสูงสุด (Maximum Likelihood: ML) ที่มีขอตกลงเบื้องตน
วาขอมูลตองมีการแจกแจงเปนโคงปกติหลายตัวแปร (Multivariate Normal Distribution) แต
เน่ืองจากการตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติหลายตัวแปรทําไดยาก จึงตรวจสอบขอมูลโดย
พิจารณาจากการแจกแจงของขอมูลทีละตัวแปรแทน (Stevens.  1992: 2; citing  Gnanadesikan.  
1977: 168) ซ่ึงเม่ือดําเนินการแปลงคะแนนใหอยูในรูปคะแนนมาตรฐานแลวตรวจสอบการแจกแจง
ความเปนโคงปกติรายตัวแปร พบวา คาไค-สแควรของตัวแปรสังเกตไดมีการแจกแจงเปนโคงปกติ
มากขึ้น ยกเวนตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ 
ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และดานพฤติกรรมการ
พัฒนาตนเอง ตัวแปรความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัด
ฐาน ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนดานสถานะทางอาชีพ ดานความมั่นคงในอาชีพ 
และดานความสัมพันธระหวางบุคคล และสุดทายตัวแปรการมองการณไกล ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แตอยางไรก็ตามการเก็บขอมูลของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีขนาดคอนขางใหญ
เพียงพอใหขอมูลมีแนวโนมของการแจกแจงเขาใกลการแจกแจงเปนโคงปกติ จึงอาจกลาวไดวา 
ขอมูลจากตัวแปรสังเกตไดทั้ง 25 ตัวแปรหลังดําเนินการแปลงคะแนนเปนคะแนนมาตรฐานแลว
สามารถนําไปใชในการประมาณคาความนาจะเปนโดยวิธี ML ไดตามขอตกลงเบื้องตน 

 
1.3 การตรวจสอบขอมูลสุดโตง  

  การตรวจสอบขอมูลสุดโตง สามารถตรวจสอบไปพรอมกับการตรวจสอบการแจกแจง 
ขอมูลโดยการวิเคราะหดวยแผนภาพตน-ใบ (Stem and Leaf Plot) และแผนภาพการกระจัด
กระจาย ซ่ึงจากการตรวจสอบพบวาขอมูลที่มีลักษณะสุดโตงมากที่สุดคือความผูกพันดานการคงอยู
กับองคการ (CC) แตเม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลเม่ือมีและไมมีขอมูลสุดโตงพบวาผลการ
วิเคราะหไมแตกตางกัน ดังน้ันผูวิจัยจึงคงขอมูลสุดโตงไว  
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 1.4  การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได 
 การวิเคราะหคาสถิติ พ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได เพ่ือใหทราบภาพรวมของ

คุณลักษณะตางๆ ที่พิจารณาของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 4 

 
ตาราง 4  คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได 
 

ตัวแปรสังเกต K 
 
 

SD SE X  CV 
แปล

ความหมาย 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (CON) 6 28.28 2.24 0.09 7.92 สูง 
พฤติกรรมการใหความรวมมือ (CIV) 6 27.38 2.62 0.11 9.59 สูง 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (HEL)  4 18.07 2.14 0.09 11.87 สูง 
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) 7 27.58 3.46 0.14 12.53 คอนขางสูง 
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) 4 17.92 2.10 0.09 11.70 สูง 
ความผูกพันดานจิตใจ (AC)  6 25.87 3.24 0.13 12.54 คอนขางสูง 
ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (CC) 6 24.21 4.98 0.20 20.56 คอนขางสูง 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) 5 21.16 3.50 0.14 16.52 คอนขางสูง 
ความสําเร็จในงาน (ACH) 3 45.89 13.87 0.57 30.22 ปานกลาง 
การไดรับการยอมรับนับถอื (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 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (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 
คาตอบแทนและสวัสดิการ (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 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) 3 46.99 16.13 0.66 34.33 สูง 
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (FPL) 4 51.01 18.06 0.74 35.41 ปานกลาง 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) 5 11.99 4.57 0.19 38.11 คอนขางต่ํา 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) 5 20.52 2.63 0.11 12.81 คอนขางสูง 
การมองการณไกล (LTO) 6 25.64 3.27 0.13 12.75 คอนขางสูง 

Χ
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จากตาราง 4 พบวา ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (CON-SEL) เกือบทุกดานอยูในระดับสูง ยกเวนดาน
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) ที่ครูมีอยูในระดับคอนขางสูง สวนความผูกพันตอองคการ (AC-NC) 
ครูมีในระดับสูงทุกดาน แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (ACH-GRO) และแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน (POA-FPL) ครูมีในระดับปานกลางเกือบทุกดาน ยกเวนดานสถานะทาง
อาชีพ (STA) ดานความมั่นคงในอาชีพ (JOS) และดานความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) ที่ครูมีใน
ระดับสูง ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ครูยอมรับความไมเทาเทียมกันของอํานาจไดในระดับ
คอนขางต่ํา การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) ครูมีในระดับคอนขางสูง และการมองการณไกล 
(LTO) ครูมีในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยแตละดานแสดงดังตาราง 4 ขางตน 

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจายของขอมูล พบวา ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ (CON-SEL) มีตัวแปรสังเกตไดดานพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) ที่มี
การกระจายของขอมูลมากที่สุด คือ 12.53 และตัวแปรสังเกตไดดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ 
(CON) มีการกระจายของขอมูลนอยที่สุด คือ 7.92 

ตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ (AC-NC) มีตัวแปรสังเกตไดดานความผูกพันดานการ
คงอยูกับองคการ (CC) ที่มีการกระจายของขอมูลมากที่สุด คือ 20.56 และตัวแปรสังเกตไดดาน
ความผูกพันดานจิตใจ (AC) มีการกระจายของขอมูลนอยที่สุด คือ 12.54 

ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (ACH-GRO) มีตัวแปรสังเกตไดดาน
โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (ADV) ที่มีการกระจายของขอมูลมากที่สุด คือ 41.51 และตัว
แปรสังเกตไดดานความสําเร็จในงาน (ACH) มีการกระจายของขอมูลนอยที่สุด คือ 30.22 

ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (POA-FPL) มีตัวแปรสังเกตไดดาน
วิธีการบังคับบัญชา (SUT) ที่มีการกระจายของขอมูลมากที่สุด คือ 42.75 และตัวแปรสังเกตไดดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) มีการกระจายของขอมูลนอยที่สุด คือ 34.33 

ตัวแปรสังเกตไดความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) มีการกระจายของขอมูล เทากับ 38.11 

ตัวแปรสังเกตไดการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) มีการกระจายของขอมูล เทากับ 12.81 

ตัวแปรสังเกตไดการมองการณไกล (LTO) มีการกระจายของขอมูล เทากับ 12.75 

     
1.5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล 

    การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล เปนการตรวจสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษาเพื่อยืนยันวาตัวแปรที่ศึกษามีองคประกอบรวมกัน ผลการ
วิเคราะหแสดงดังตาราง 5 
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ตาราง 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
 
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: ทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตาราง 5 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดเกือบทุกตัวมี
ความสัมพันธกันในทิศทางบวก อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ยกเวนตัวแปรความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 
(PDI) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนๆ ในทิศทางลบ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทุกตัวน้ันอยูระหวาง -0.060 ถึง 0.753 ซ่ึงโดยภาพรวมแลว คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งหมดจัดอยูในระดับคอนขางต่ํา (0.300<r<0.700) ถึงสูง (0.700<r<0.900) 

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบของตัวแปรปจจัยทุกตัว ไดแก 
องคประกอบของความผูกพันตอองคการ (AC-NC) องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ (ACH-GRO) องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (POA-FPL) 
องคประกอบของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) องคประกอบของการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(UAI) และองคประกอบของการมองการณไกล (LTO) กับองคประกอบของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ ดีขององคการ (CON-SEL) พบวา องคประกอบของตัวแปรปจจัยเกือบทุกตัวมี
ความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนองคประกอบของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ที่มีความสัมพันธ
กับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในทิศทางลบ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบของตัวแปรปจจัยทุกตัวน้ันอยู
ระหวาง 0.087 ถึง 0.479 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา (r<0.300) ถึงปานกลาง 
(0.300<r<0.700) เม่ือแยกพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบของตัวแปรปจจัย
แตละตัวกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา  

องคประกอบของความผูกพันตอองคการทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.261 ถึง 0.479 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
(r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  

องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับ
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.160 ถึง 0.366  ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา (r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  

องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับ
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.087 ถึง 0.412 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา (r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  
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องคประกอบของความเหลื่อมล้ําของอํานาจทุกตัวมีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง -0.166 ถึง -0.367 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
(r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  

องคประกอบของการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับ
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.240 ถึง 0.329 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา (r<0.300) ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700) 

องคประกอบของการมองการณไกลทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยูระหวาง 0.298 ถึง 0.372 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา (r<0.300) 
ถึงปานกลาง (0.300<r<0.700)  

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดที่เปนองคประกอบของตัว
แปรแฝงเดียวกัน พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทุกตัวที่เปนองคประกอบ
ของตัวแปรแฝงเดียวกันมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีคาอยูระหวาง 
0.388 ถึง 0.689 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.300<r<0.700) คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ มีคาอยูระหวาง 0.578 ถึง 0.753 ซ่ึงถือวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.300<r<0.700) ถึงสูง (0.700<r<0.900) คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ มีคาอยูระหวาง 0.402 ถึง 
0.722 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.300<r<0.700) ถึงสูง (0.700<r<0.900) 
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน มีคา
อยูระหวาง 0.351 ถึง 0.732 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.300<r<0.700) ถึงสูง 
(0.700<r<0.900)   
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ตอนที่ 2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด  
การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด เพ่ือตรวจสอบวาเครื่องมือวัดตัวแปรที่

สรางหรือพัฒนาขึ้นนั้นสามารถวัด Constructs ไดตรงตามที่ระบุไวในทฤษฎีหรือไม โดยใชการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ตรวจสอบความกลมกลืนของ

โมเดลการวัดกับขอมูลเชิงประจักษดวยดัชนีวัดความกลมกลืน χ2, GFI, AGFI, SRMR และ 
RMSEA จากน้ันตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลการวัดโดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของคา
นํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) และตรวจสอบความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวย
การพิจารณาคาสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายไดดวยตัวแปรแฝง (Square 

Multiple Correlation: SMC) พิจารณารวมกับคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: ρc) 

และคาความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted: ρv) โดยผูวิจัยนําเสนอผลการตรวจสอบ ดังน้ี 
 
2.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน
ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผลการตรวจสอบแสดงดัง
ตาราง 6 และภาพประกอบ 10 
 
ตาราง 6  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ 
 

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 คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ภาพประกอบ 10  คาสถิตวิิเคราะหในโมเดลการวัดตวัแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  

จากตาราง 6 และภาพประกอบ 10 พบวา ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ (OCB) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 
6.648 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 0.084) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
เทากับ 0.996 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.978 ผานเกณฑกําหนด 
(> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน 
(SRMR) เทากับ 0.013 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 
0.045 ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ 
พบวา มีคาอยูระหวาง 0.582 ถึง 0.748 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาด
เคลื่อนอยูระหวาง 0.441 ถึง 0.662 และคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.338 ถึง 0.559 โดย
ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคา
ความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก พฤติกรรมการใหความรวมมือ (CIV) รองลงมาไดแก 
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (HEL) พฤติกรรมการสํานึกใน
หนาที่ (CON) และ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับ
ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรอยละ 55.90, 55.80, 48.80, 46.20 และ 
33.80 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.773 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 
0.462 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีคุณภาพ
ผานเกณฑกําหนด 
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2.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอ
องคการ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ โดย
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ันของโมเดลการ
วัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ ผลการตรวจสอบแสดงดังตาราง 7 และภาพประกอบ 11 
 
ตาราง 7  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ  
 

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 คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 11  คาสถิตวิิเคราะหในโมเดลการวัดตวัแปรแฝงความผูกพันตอองคการ 
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จากตาราง 7 และภาพประกอบ 11 พบวา ตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ (OC) 
ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร ซึ่งโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษแบบสมบูรณ (Perfect Fit) พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังนี้คือ คาไค-สแควร (χ2) 
เทากับ 0 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 1.000) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ 
พบวา มีคาอยูระหวาง 0.698 ถึง 0.910 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาด
เคลื่อนอยูระหวาง 0.172 ถึง 0.512 และคาความเชื่อมั่นของการวัดอยูระหวาง 0.488 ถึง 0.828 โดย
ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคา
ความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) รองลงมาไดแก ความ
ผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (CC) และความผูกพันดานจิตใจ (AC) ตามลําดับ โดยมีคาความ
ผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการรอยละ 82.80, 68.50 และ 48.80 ตามลําดับ โดย
ภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) 
เทากับ 0.856 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.667 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัว
แปรแฝงความผูกพันตอองคการมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

 
2.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ

ทํางานดานปจจัยจูงใจ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน
ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ผลการตรวจสอบแสดงดังตาราง 
8 และภาพประกอบ 12 
 
ตาราง 8  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดาน

ปจจัยจูงใจ  
 

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 คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ภาพประกอบ 12  คาสถิตวิิเคราะหในโมเดลการวัดตวัแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 

 
จากตาราง 8 และภาพประกอบ 12 พบวา ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูง

ใจ (MF) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 6 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 6.488  และ
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 0.166) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.996 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.981 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) 
เพราะมากกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) 
เทากับ 0.010 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.032 
ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคา
อยูระหวาง 0.611 ถึง 0.922 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อน
อยูระหวาง 0.150 ถึง 0.626 และคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.374 ถึง 0.850 โดยตัวแปร
สังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความ
เชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) รองลงมาไดแก การไดรับการ
ยอมรับนับถือ (REC) ความสําเร็จในงาน (ACH) ความรับผิดชอบ (RES) โอกาสเติบโตพัฒนา 
(GRO) และ โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (ADV) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับ
ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจรอยละ 85.00, 65.50, 60.10, 51.20, 40.50 และ 
37.40 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีคา
ความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.883 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 
0.654 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีคุณภาพผาน
เกณฑกําหนด 
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2.4 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจุน โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน
ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ผลการตรวจสอบแสดงดังตาราง 
9 และภาพประกอบ 13 
 
ตาราง 9  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดาน

ปจจัยค้ําจุน 
 

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 คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

119 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 13  คาสถิตวิิเคราะหในโมเดลการวัดตวัแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 

 
จากตาราง 9 และภาพประกอบ 13 พบวา ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 

(HF) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 8 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 15.722 และไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 0.073) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.993 ดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.974 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะ
มากกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 
0.018 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.035 ผานเกณฑ
กําหนด (< 0.050) เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยู
ระหวาง 0.536 ถึง 0.885 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยู
ระหวาง 0.217 ถึง 0.713 และคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.287 ถึง 0.783 โดยตัวแปร
สังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความ
เชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก สภาพการทํางาน (WOC) วิธีการบังคับบัญชา (SUT) 
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คาตอบแทนและสวัสดิการ (SAL) นโยบายและการบริหาร (POA) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (FPL) 
สถานะทางอาชีพ (STA) ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) และ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) ตามลําดับ 
โดยมีคาความผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนรอยละ 78.30, 
59.80, 56.70, 54.80, 49.20, 43.80, 41.20 และ 28.70 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัด

ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 

0.868 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.624 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝง
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

สรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงทุกตัวแปรมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด ซ่ึงตัวแปร
สังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดลแตละชุดตัวแปรนั้น โดยรวมมีคาน้ําหนักองคประกอบที่ดี โดย
ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) มีคา 0.922 รองลงมา
คือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) มีคา 0.910 สวนตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน
นอยที่สุด คือ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) มีคา 0.536 รองลงมาคือ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(SPO) มีคา 0.582 
 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  

การวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีของ
องคการ เปนการตรวจสอบภายหลังจากการว ิเคราะหข อตกลงเบื ้องตนแลว เพื ่อทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 2 คือ เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐาน
กับขอมูลเชิงประจักษ และสมมติฐานขอที่ 3 คือ เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของความ
ผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ ดีขององคการของครู โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ตามสมมติฐาน แสดงดังภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14  โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
 ตามสมมติฐาน 

 
จากภาพประกอบ 14 โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการตามสมมติฐาน นํามาซึ่งการการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห ดังน้ี 

 
3.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเช ิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนการตรวจสอบโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษวามีความกลมกลืนกันหรือไม โดยพิจารณาจากคาสถิติและดัชนีบงชี้ความ
กลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ ไดแก ดัชนีความกลมกลืนเชิงสัมบูรณ (Absolute Fit Index) ดัชนี
ความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) ดัชนีความกลมกลืนเชิงประหยัด 
(Parsimonious Fit Index) และดัชนีวัดความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยาง (Critical N) โดยมี
ลําดับการนําเสนอ ดังน้ี 



 
 

 

122 

  3.1.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกอนปรับโมเดล แสดงดังตาราง 10 
 
ตาราง 10  คาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการกอนปรับโมเดล 
 

 
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 

 
ไมผานเกณฑ 

 

ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 
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จากตาราง 10 แสดงคาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกอนปรับโมเดล พบวา โมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุตามสมมติฐานยังไมกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังนี้คือ 

คาไค-สแควร (χ 2
) เทากับ 2449.445 ไมผานเกณฑกําหนดเพราะมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 (p-value 

of χ2 = 0.000) คาไค-สแควร (χ 2
) ตอระดับความเปนอิสระ เทากับ 9.208 ไมผานเกณฑ

กําหนด (< 3.000) เพราะมากกวา 3.000 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.727 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.667 ไมผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะ
นอยกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เทากับ 0.165 ดัชนี
รากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.166 ดัชนีวัดความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.126 ไมผานเกณฑกําหนด (< 0.050) 
เพราะมากกวา 0.050 สวนการทดสอบ Closeness of fit มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 (p = 0.000) 
ถือวายังไมผานเกณฑกําหนด (>0.050) เพราะนอยกวา 0.900 ดัชนี NFI เทากับ 0.900 ซ่ึงเทากับ
เกณฑกําหนด ดัชนี IFI และ ดัชนี CFI เทากับ 0.910 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 
0.900 ดัชนี PGFI เทากับ 0.595 ดัชนี PNFI เทากับ 0.798 ไมผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะ
นอยกวา 0.900 และดัชนี CN เทากับ 79.490 ไมผานเกณฑกําหนด (≥  200) เพราะนอยกวา 200 

  
3.1.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหลังปรับโมเดล แสดงดังตาราง 11 
 

ตาราง 11  คาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการหลังปรับโมเดล 

 

 
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 

 

ไมผานเกณฑ 
 

ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 
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ตาราง 11  (ตอ) 
 

 
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 

ผานเกณฑ 

ผานเกณฑ 
 

ผานเกณฑ 
 

ผานเกณฑ 

 
ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

ผานเกณฑ 

 
จากตาราง 11 แสดงคาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเป นสมาชิกที ่ด ีขององคการหลังจากปรับโมเดลแลว ซ่ึงพบวา โมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจาก

คาสถิติวิเคราะหดังนี้คือ คาไค-สแควร (χ 2
) ตอระดับความเปนอิสระ เทากับ 2.117 ผานเกณฑกําหนด 

(< 3.000) เพราะนอยกวา 3.000 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.954 ดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.911 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 
0.900 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เทากับ 0.047 ดัชนีรากที่สอง
ของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.048 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.044 ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) เพราะนอย
กวา 0.050 สวนการทดสอบ Closeness of fit ไมมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 (p = 0.948) ถือวาผาน
เกณฑกําหนด (>0.050) ดัชนี NFI เทากับ 0.985 ดัชนี IFI และ ดัชนี CFI เทากับ 0.992 ผานเกณฑ
กําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 และดัชนี CN เทากับ 358.593 ซึ่งผานเกณฑกําหนด 
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(≥  200) เพราะมากกวาหรือเทากับ 200 สวนดัชนี PGFI เทากับ 0.496 ดัชนี PNFI เทากับ 0.555 

ไมผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะนอยกวา 0.900 และคาไค-สแควร (χ 2
) ก็ไมผานเกณฑ

กําหนดเชนกัน เพราะมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 (p-value of χ2 = 0.000) ซึ่งการที่คาไค-สแควร 
มีนัยสําคัญทางสถิตินั้น อาจเนื่องมาจากการไดรับผลกระทบจากความซับซอนของโมเดล กลาวคือ 
ถาโมเดลมีเสนอิทธิพลหรือคาพารามิเตอรจํานวนมาก ก็มีแนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือผลกระทบ
จากขนาดของกลุมตัวอยาง คือถาโมเดลที่ทดสอบไดมาจากกลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญ คาไค-สแควร
ก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือจะเปนผลกระทบจากการที่คาไค-สแควรมีความไวตอการละเมิด
ขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงแบบ Multivariate Normality (Joreskog; & Sorbom.  1996: 
121-122) ดังน้ันจึงสรุปไดวาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ  โดยสามารถเปรียบเทียบคาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลระหวางกอนและ
หลังปรับโมเดล ไดดังตาราง 12 
 
ตาราง 12  เปรียบเทียบคาสถิติวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ   

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการระหวางกอนและหลังปรับโมเดล  
 

 
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 
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ตาราง 12  (ตอ) 
 

 
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 จะเห็นวาเม่ือมีการปรับใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตมี

ความสัมพันธกัน ซ่ึงเปนไปตามสภาพธรรมชาติของตัวแปรตางๆ ที่มีความสัมพันธกันได ทําใหได
โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มีความกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษ 

 
3.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนการตรวจสอบภายหลังจากที่มีการปรับโมเดล
ความสัมพันธใหมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแลว เพ่ือประเมินความสามารถของตัวแปร
สังเกตไดที่ ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดล โดยการพิจารณาจากความมีนัยสําคัญของน้ําหนัก
องคประกอบ (Factor Loading) ประเมินคาความแปรปรวนที่สกัดได และคาความเชื่อมั่นของ
ตัวแปรแฝงที่ศึกษา ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดดังกลาว แสดงดังตาราง 13 
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ตาราง 13  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

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 คือคาอางอิง,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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จากตาราง 13 พบวา ตัวแปรแฝงในโมเดลจํานวน 4 ตัวแปร ประกอบดวยตัวแปรผล 1 ตัวแปร 
คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ตัวแปรคั่นกลาง 3 ตัวแปร คือ ความผูกพันตอ
องคการ (OC) แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
(HF) ซ่ึงตัวแปรแฝงแตละตัวดังกลาวมีตัวแปรสังเกตไดเปนองคประกอบ ซ่ึงรายละเอียดองคประกอบ
ของตัวแปรแฝงแตละตัว และผลการประเมินความสามารถขององคประกอบหรือตัวแปรสังเกตได
ที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดล มีดังน้ี 

ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 
5 ตัวแปร มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.732 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 
0.405 คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 0.626 ถึง
0.644 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.586 ถึง 0.608 
สวนคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.392 ถึง 0.414 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการ
วัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานนอยที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนมากที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัด
ต่ําที่สุด ซ่ึงไดแก พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) 

ตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ (OC) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร มีคา
ความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.668 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 0.408 คา
นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 0.496 ถึง 0.731
และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.465 ถึง 0.754 
สวนคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.500 ถึง 0.691 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อมั่นของการ
วัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ความผูกพันดานจิตใจ (AC) สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนมากที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดต่ําที่สุด ซ่ึง
ไดแก ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (CC) 

ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 6 
ตัวแปร มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.868 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 
0.621 คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 0.707 ถึง
0.832 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.309 ถึง 0.500 
สวนคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.246 ถึง 0.535 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการ
วัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนมากที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดต่ําที่สุด ซ่ึง
ไดแก โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (ADV)   
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ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 8 
ตัวแปร มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.798 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 
0.496 คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 0.625 ถึง
0.802 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.357 ถึง 0.609 
สวนคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.391 ถึง 0.643 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมาตรฐานมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัด
สูงที่สุด ซ่ึงไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนมากที่สุด และมีคาความเชื่อมั่นของการวัดต่ําที่สุด 
ซ่ึงไดแก ความมั่นคงในอาชีพ (JOS)  

สรุปไดวา ตัวแปรสังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดลแตละชุดตัวแปรนั้น โดยรวมมีคา
นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานที่ดี โดยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดคือ 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) มีคา 0.832 รองลงมาคือ ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) มีคา 0.802 
สวนตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานนอยที่สุด คือ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ 
(CC) มีคา 0.496 รองลงมาคือ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) มีคา 0.625 

 
3.3 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธ

เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธเชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct 
effect: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total effect: TE) เพ่ือทราบ
อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีตอตัวแปรผลภายในโมเดลโครงสรางความสัมพันธ ซ่ึงในที่นี้ผูวิจัย
นําเสนอผลการวิเคราะหอิทธิพลจําแนกเปน 3 สวน ไดแก ผลของอิทธิพลทางตรง ผลของอิทธิพล
ทางออม และผลของอิทธิพลรวม โดยมีลําดับการนําเสนอ ดังน้ี 

  
  3.3.1 การวิเคราะหอิทธิพลทางตรงภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แสดงดังตาราง 14 
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ตาราง 14  อิทธิพลทางตรงภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ 
 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตาราง 14 สามารถแยกอธิบายแตละสมการโครงสรางไดดังน้ี 
สมการโครงสรางที่ 1 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) เปน

ตัวแปรตาม พบวา ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกจากตัวแปรแฝงภายในคือ ความผูกพันตอ
องคการ (OC) มากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.136 ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

สมการโครงสรางที่ 2 เม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคการ (OC) เปนตัวแปรตาม พบวา 
ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกจากตัวแปรแฝงภายในเพียงตัวเดียวคือ แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน (HF) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.568 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

สมการโครงสรางที่ 3 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) เปนตัวแปร
ตาม พบวา ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกจากตัวแปรภายนอกคือ การหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน (UAI) มากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 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) ซ่ึงไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -0.202 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 และสุดทายการมองการณไกล 
(LTO) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.166 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  

สมการโครงสรางที่ 4 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) เปนตัว
แปรตาม พบวา ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกจากตัวแปรภายนอกคือ การหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน (UAI) มากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.214 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
รองลงมาคือความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ซ่ึงไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -0.201 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 และสุดทายการมองการณไกล 
(LTO) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.166 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  

 
  3.3.2  การวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมภายในโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แสดงดังตาราง 15 
 
ตาราง 15  อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

 
หมายเหตุ: คาสัมประสิทธิอิ์ทธิพลทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .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 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) เปนตัวแปร
ตามในสมการโครงสรางที่ 1 พบวา ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากความผูกพันตอองคการ (OC) 
รองลงมาไดแก แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 
(MF) การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการมองการณไกล 
(LTO) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932, 0.530, 0.136, 0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวน
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ  

สําหรับอิทธิพลทางตรงนั้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากความผูกพันตอองคการ (OC) มากที่สุด รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ (MF) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932 และ 0.136 ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .01 ตามลําดับ 

และสําหรับอิทธิพลทางออม พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ไดรับ
อิทธิพลทางออมจากตัวแปรปจจัยเพียงตัวเดียวคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) 
โดยผานความผูกพันตอองคการ (OC) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.530 ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .01  

สัดสวนความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ที่สามารถ
อธิบายไดดวยตัวแปรปจจัยมีคาเทากับรอยละ 97.00  

เม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคการ (OC) เปนตัวแปรตามในสมการโครงสรางที่ 2 พบวา 
ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) รองลงมาไดแก การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการมองการณไกล (LTO) 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.568, 0.122, -0.114 และ 0.094 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ 

สําหรับอิทธิพลทางตรงนั้น ความผูกพันตอองคการ (OC) ไดรับอิทธิพลทางตรงจาก
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) เพียงตัวเดียว โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 
0.568 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  

และสําหรับอิทธิพลทางออม ความผูกพันตอองคการ (OC) ไดรับอิทธิพลทางออมสูงสุด
จากการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) รองลงมาไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการ
มองการณไกล (LTO) โดยผานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ 0.122, -0.114 และ 0.094 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัว
มีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ 

สัดสวนความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการ (OC) ที่สามารถอธิบายไดดวยตัวแปร
ปจจัยมีคาเทากับรอยละ 32.30 
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เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) เปนตัวแปรตามในสมการ
โครงสรางที่ 3 พบวา ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากตัวแปรภายนอกคือ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(UAI) รองลงมาไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการมองการณไกล (LTO) ซ่ึงเปนอิทธิพล
ทางตรง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.224, -0.202 และ 0.166 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ  

สัดสวนความแปรปรวนของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) ที่สามารถอธิบาย
ไดดวยตัวแปรปจจัยมีคาเทากับรอยละ 18.00 

เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) เปนตัวแปรตามในสมการ
โครงสรางที่ 4 พบวา ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากตัวแปรภายนอกคือ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(UAI) รองลงมาไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (PDI) และการมองการณไกล (LTO) ซ่ึงเปน
อิทธิพลทางตรง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.214 -0.201 0.166 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจ (PDI) ที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ  

สัดสวนความแปรปรวนของแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) ที่สามารถอธิบาย
ไดดวยตัวแปรปจจัยมีคาเทากับรอยละ 17.40 

เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) และ 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) พบวา มีความสัมพันธกันคอนขางสูง โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.777  

 
จากขอมูลที่กลาวมาทั้งหมดขางตน สามารถแสดงคาสถิติวิเคราะหตางๆ ในโมเดล 

ดังภาพประกอบ 15 
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หมายเหตุ: คาสัมประสิทธิอ์ิทธิพลทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ภาพประกอบ 15  คาสถิติวเิคราะหภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
ในบทนี้ผูวิจัยนําเสนอสาระสําคัญในภาพรวมของการวิจัยครั้งนี้ โดยแบงออกเปนบทสรุป

ยอการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยชื่อเร่ือง วัตถุประสงคการวิจัย ขอบเขตการวิจัย สมมติฐานการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย และการวิเคราะหขอมูล จากนั้นจะเปนการนําเสนอการ
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ ตามลําดับ ดังน้ี 
 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐานและวิธีดําเนินการวิจัย 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคการ
วิจัยดังน้ีคือ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน และการมองการณไกล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ และ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและ
ทางออมของความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล 
ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบหลาย
ขั้นตอน (Muti–Stage Random Sampling) 

สมมติฐานการวิจัย มีดังน้ีคือ 
1. ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

2. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตาม
สมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

3. อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมของความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และการมองการณไกล ที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
มีสมมติฐานยอย ดังน้ี 
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3.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพัน
ตอองคการ   

 3.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจใน
การทํางานดานปจจัยจูงใจ 

 3.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจใน
การทํางานดานปจจัยค้ําจุนโดยผานความผูกพันตอองคการ  

 3.4 แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน 

 3.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความ
เหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจ 

 3.6 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความ
เหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุนและความผูกพันตอองคการ 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงมีลักษณะ
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวนทั้งสิ้น 4 ฉบับ โดยจําแนกเปน
เครื่องมือที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น จํานวน 3 ฉบับ ไดแก ฉบับที่ 1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
วิลาสลักษณ ชัววัลลี, งามตา วนินทานนท และ วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547) และ วนันดา หมวดเอียด 
(2550) จํานวน 27 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.884 ฉบับที่ 2 แบบสอบถามความผูกพัน
ตอองคการ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามความผูกพันตอองคการของวิริณธิ์ กิตติพิชัย และคนอื่นๆ 
(2549) จํานวน 17 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.895 ฉบับที่ 3 แบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรม 
ผูวิจัยแปลจากแบบสอบถามมิติทางวัฒนธรรมของฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991a)  จํานวน 16 ขอ 
มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.721 และฉบับที่ 4 เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น คือ แบบสอบถาม
แรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงสรางโดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจที่เรียกวาทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s 
Two Factors Theory) ของ เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & 
Snyderman.  1959: 44-115) เปนแนวทางในการสรางขอความ จํานวน 44 ขอ มีคาความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับเทากับ 0.965  

 วิธีดําเนินการวิจัย ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 4 ฉบับ ไปเก็บรวบรวมขอมูลกับครูที่
เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 700 คน ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลจํานวนมากกวาที่กําหนดเพื่อสํารองขอมูล
กรณีไดรับคืนไมครบตามจํานวนที่แจกไป ความไมถูกตองสมบูรณ หรือไมสามารถนําขอมูลมาใชได
จากนั้นเม่ือไดแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความถูกตอง
สมบูรณเพ่ือทําการตรวจใหคะแนน ซ่ึงไดแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 597 ฉบับ คิดเปนรอยละ 85.29 
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ของจํานวนแบบสอบถามที่แจกไป และมีจํานวนมากกวาที่คํานวณไวในตอนตน ซ่ึงผูวิจัยตัดสินใจใช
แบบสอบถามทั้งหมดดังกลาวจํานวน 597 ฉบับ มาทําการตรวจใหคะแนนและวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลเริ่มจากการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล 
โดยการแจกแจงความถี่ แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการประมาณคา คาสัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบ ความโดง และตรวจสอบ
ขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหขอมูล รวมทั้งวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภายในโมเดล  
จากน้ันตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด โดยการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด
ตัวแปรแฝงทุกตัวในโมเดล ไดแก ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตัวแปรแฝง
ความผูกพันตอองคการ ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และตัวแปรแฝงแรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน แลวจึงทําการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งใชดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลจาก 4 ประเภท 

ไดแก ดัชนีความกลมกลืนเชิงสัมบูรณ (Absolute Fit Index) ประกอบดวย χ2, relative χ2, GFI, 
AGFI, RMR, SRMR และ RMSEA ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
ประกอบดวย NFI, IFI และ CFI ดัชนีความกลมกลืนเชิงประหยัด (Parsimonious Fit Index) 
ประกอบดวย PGFI และ PNFI และ ดัชนีวัดความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยาง CN (Critical N) 
จากน้ันตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และสุดทายวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path 
Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดย
การวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct effect) อิทธิพลทางออม (Indirect effect) และอิทธิพลรวม 
(Total effect) ของตัวแปรตางๆ ภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  
  

สรุปผลการวิจัย 
ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยโดยมีลําดับการนําเสนอ ดังน้ี 
1. การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของขอมูล พบวา ขอมูลทั่วไปของ

กลุมตัวอยางนั้น ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 
ปการศึกษา 2551 จํานวน 597 คน เปนเพศชายรอยละ 17.60 และเพศหญิงรอยละ 82.40 
ดานสถานภาพ ครูสวนมากมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 64.50 อีกรอยละ 35.50 มีสถานภาพโสด 
ดานอายุ ครูสวนมากมีอายุระหวาง 51-60 ป คิดเปนรอยละ 48.60 รองลงมาคืออายุระหวาง 41-50 ป 
คิดเปนรอยละ 24.30 ดานระดับการศึกษา ครูสวนมากมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 75.40 
รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 22.1 ดานประสบการณการประกอบวิชาชีพครู 
ครูสวนมากมีประสบการณระหวาง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 23.6 รองลงมาคือประสบการณระหวาง 
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26-30 ป คิดเปนรอยละ 22.6 และดานประสบการณการปฏิบัติงานที่โรงเรียนปจจุบัน ครูสวนมากมี
ประสบการณระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 32.3 รองลงมาคือประสบการณระหวาง 11-15 ป 
คิดเปนรอยละ 16.9 ในดานขอมูลตอองคการ พบวา ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (CON-SEL) ทุกดานอยูใน
ระดับมาก ยกเวนดานพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) ที่ครูมีอยูในระดับคอนขางมาก 
สวนความผูกพันตอองคการ (AC-NC) ครูมีในระดับมากทุกดาน แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 
(ACH-GRO) และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (POA-FPL) ครูมีในระดับปานกลางถึง
คอนขางมาก และสุดทายมิติทางวัฒนธรรม (PDI-LTO) ครูมีในระดับปานกลางถึงมาก 

 
2. การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดเกือบทุกตัว

มีความสัมพันธกันในทิศทางบวก อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ยกเวนตัวแปรความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ (PDI) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอื่นๆ ในทิศทางลบ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทุกตัวน้ันอยูระหวาง -0.060 ถึง 0.753 ซ่ึงโดย
ภาพรวมแลว คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งหมดจัดอยูในระดับคอนขางต่ําถึงสูง เมื่อพิจารณา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
พบวา องคประกอบของตัวแปรปจจัยเกือบทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนองคประกอบ
ของความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ที่มีความสัมพันธกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในทิศทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
องคประกอบของตัวแปรปจจัยทุกตัวน้ันอยูระหวาง 0.087 ถึง 0.479 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันใน
ระดับคอนขางต่ําถึงปานกลาง 

 
3. การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด จําแนกเปน 

3.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ พบวา ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ประกอบดวย
ตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 6.648 และไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (p = 0.084) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.996 ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.978 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 
ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.013 ดัชนีวัด
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.045 ผานเกณฑกําหนด 
(< 0.050) เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยูระหวาง 0.582 
ถึง 0.748 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.441 ถึง 0.662 
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และคาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.338 ถึง 0.559 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด 
ซ่ึงไดแก พฤติกรรมการใหความรวมมือ (CIV) รองลงมาไดแก พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (HEL) พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (CON) และ พฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น (SPO) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการรอยละ 55.90, 55.80, 48.80, 46.20 และ 33.80 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการ

วัดตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) 

เทากับ 0.773 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.462 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัว
แปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

3.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ 
พบวา ตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ (OC) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร ซ่ึงโมเดล
การวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแบบสมบูรณ (Perfect Fit) พิจารณาไดจาก

คาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 0 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = 1.000) 
เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยูระหวาง 0.698 ถึง 0.910 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.172 ถึง 0.512 และคาความเชื่อม่ันของ
การวัดอยูระหวาง 0.488 ถึง 0.828 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด จะมี
คาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด ซ่ึงไดแก ความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน (NC) รองลงมาไดแก ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (CC) และความผูกพันดาน
จิตใจ (AC) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการรอยละ 
82.80, 68.50 และ 48.80 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการ

มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.856 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 
0.667 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

3.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ พบวา ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ (MF) ประกอบดวยตัวแปร
สังเกตได 6 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาได

จากคาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 6.488 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (p = 0.166) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.996 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.981 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 ดัชนีรากที่
สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.010 ดัชนีวัดความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.032 ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) 
เพราะนอยกวา 0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยูระหวาง 0.611 ถึง 0.922 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.150 ถึง 0.626 และ
คาความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.374 ถึง 0.850 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
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องคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด 
ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) รองลงมาไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ (REC) 
ความสําเร็จในงาน (ACH) ความรับผิดชอบ (RES) โอกาสเติบโตพัฒนา (GRO) และ โอกาสกาวหนา
ในตําแหนงการงาน (ADV) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปรรวมกับตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจรอยละ 85.00, 65.50, 60.10, 51.20, 40.50 และ 37.40 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีคาความเชื่อมั่นของ

ตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.883 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.654 จึงสรุปไดวา 
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

3.4 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน พบวา ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน (HF) ประกอบดวยตัวแปร
สังเกตได 8 ตัวแปร ซ่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจาก

คาสถิติวิเคราะหดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 15.722 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(p = 0.073) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.993 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 
(AGFI) เทากับ 0.974 ผานเกณฑกําหนด (> 0.900) เพราะมากกวา 0.900 ดัชนีรากที่สองของ
คาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.018 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนใน
การประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.035 ผานเกณฑกําหนด (< 0.050) เพราะนอยกวา 
0.050 เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ พบวา มีคาอยูระหวาง 0.536 ถึง 0.885 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา คาความคลาดเคลื่อนอยูระหวาง 0.217 ถึง 0.713 และคา
ความเชื่อม่ันของการวัดอยูระหวาง 0.287 ถึง 0.783 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุด จะมีคาความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และมีคาความเชื่อม่ันของการวัดสูงที่สุด 
ซ่ึงไดแก สภาพการทํางาน (WOC) วิธีการบังคับบัญชา (SUT) คาตอบแทนและสวัสดิการ (SAL) 
นโยบายและการบริหาร (POA) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (FPL) สถานะทางอาชีพ (STA) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) และ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) ตามลําดับ โดยมีคาความผันแปร
รวมกับตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนรอยละ 78.30, 59.80, 56.70, 54.80, 
49.20, 43.80, 41.20 และ 28.70 ตามลําดับ โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ

ทํางานดานปจจัยค้ําจุนมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (ρc) เทากับ 0.868 และมีคาความ

แปรปรวนที่สกัดได (ρv) เทากับ 0.624 จึงสรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุนมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด 

สรุปไดวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงทุกตัวแปรมีคุณภาพผานเกณฑกําหนด ซ่ึงตัวแปร
สังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดลแตละชุดตัวแปรนั้น โดยรวมมีคาน้ําหนักองคประกอบที่ดี 
โดยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (WOR) มีคา 0.922 
รองลงมาคือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) มีคา 0.910 สวนตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด คือ ความมั่นคงในอาชีพ (JOS) มีคา 0.536 รองลงมาคือ พฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น (SPO) มีคา 0.582 
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4. การวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ จําแนกเปน 

 4.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกอนทําการ
ปรับโมเดลยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการปรับใหความคลาดเคลื่อน
ของตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธกัน ซ่ึงเปนไปตามสภาพธรรมชาติของตัวแปรตางๆ ที่อาจมี
ความสัมพันธกันได ทําใหไดโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาสถิติวิเคราะหซ่ึงผานเกณฑ

กําหนด ดังน้ีคือ คาไค-สแควร (χ 2
) ตอระดับความเปนอิสระ เทากับ 2.117 ดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เทากับ 0.954 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.911 
ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เทากับ 0.047 ดัชนีรากที่สองของ
คาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.048 ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.044 สวนการทดสอบ Closeness of fit ไมมี
นัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 (p = 0.948) ดัชนี NFI เทากับ 0.985 ดัชนี IFI และ ดัชนี CFI เทากับ 0.992 
และดัชนี CN ซ่ึงเปนดัชนีวัดความพอเพียงของขนาดกลุมตัวอยาง เทากับ 358.593 สวนดัชนี PGFI 
และ ดัชนี PNFI ซ่ึงเปนดัชนีความกลมกลืนเชิงประหยัด เทากับ 0.496 และ 0.555 ตามลําดับ ซ่ึงไม

ผานเกณฑกําหนด รวมถึงคาไค-สแควร (χ 2
) ก็ไมผานเกณฑกําหนดเชนกัน เพราะมีนัยสําคัญ

ที่ระดับ 0.01 (p-value of χ2 = 0.000) ซ่ึงการที่คาไค-สแควร มีนัยสําคัญทางสถิติ อาจเนื่องมาจาก
การได รับผลกระทบจากความซับซอนของโมเดล  กลาวคือ ถาโมเดลมี เสนอิทธิพลหรือ
คาพารามิเตอรจํานวนมาก ก็มีแนวโนมที่จะมีนัยสําคัญ หรือผลกระทบจากขนาดของกลุมตัวอยาง 
คือถาโมเดลที่ทดสอบไดมาจากกลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญ คาไค-สแควรก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะมี
นัยสําคัญ หรือจะเปนผลกระทบจากการที่คาไค-สแควรมีความไวตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตน
เกี่ยวกับการแจกแจงแบบ Multivariate Normality (Joreskog; & Sorbom.  1996: 121-122) ดังน้ัน
จึงสรุปไดวาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

4.2 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ในโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีขององคการ โดยการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ของตัวแปรตางๆ ภายในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สามารถแสดงผลการวิเคราะห ดังภาพประกอบ 16 
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หมายเหตุ: คาสัมประสิทธิอ์ิทธิพลทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ภาพประกอบ 16  อิทธิพลทางตรง อิทธพิลทางออม และอิทธิพลรวม ของตัวแปรตางๆ ภายในโมเดลความสมัพันธเชิงสาเหตุ 
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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จากภาพประกอบ 16 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลรวม
มากที่สุด จากความผูกพันตอองคการ รองลงมาไดแกแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 
และการมองการณไกล โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932, 0.530, 0.136, 0.144, -0.134 
และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจที่มีอิทธิพลในทิศทาง
ลบ ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ ความผูกพัน
ตอองคการ รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 
0.932 และ 0.136 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
รองลงมาไดแก การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ และการมองการณไกล 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.530, 0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ตามลําดับ และปจจัยเชิงสาเหตุทั้งหมด รวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 97.00 โดยมีสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพัน
ตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 
ที่สามารถอธิบายไดดวยตัวแปรปจจัย เทากับรอยละ 32.30, 18.00 และ 17.40 ตามลําดับ 
นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.777 

 

อภิปรายผล 
การอภิปรายผลการวิจัย จําแนกการพิจารณาออกเปน 2 ประเด็น ดังน้ี 
ประเด็นที่ 1  มุ ง เนนความสํ าคัญของการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล

ความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามสมมติฐานกับขอมูล
เชิงประจักษ เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 

ประเด็นที่ 2  มุงเนนความสําคัญของการทดสอบความสามารถในการอธิบายขนาดและ
ทิศทางอิทธิพลของตัวแปรปจจัยที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 3 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ นํามาซึ่งกรอบแนวคิดเชิงสมมติฐานที่อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และจากนั้นจึงมีการสรางโมเดลสมมติฐานความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ด ีขององคการของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร แลวจึงมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลเชิงสาเหตุดังกลาว 
ซ่ึงผลการตรวจสอบ พบวา ในเบ้ืองตนโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุดังกลาวยังไมกลมกลืนกับ
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ขอมูลเชิงประจักษ ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการปรับโมเดลความสัมพันธ โดยการยอมใหความคลาดเคลื่อน
มีความสัมพันธกันได ซ่ึงจะสงผลใหขอมูลตามสภาพความเปนจริงน้ันสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตน
ของสถิติวิเคราะห และผลการวิเคราะหมีความถูกตองมากขึ้น ซ่ึงภายหลังจากการปรับโมเดล
ความสัมพันธแลว ก็สงผลใหโมเดลความสัมพันธมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 2 และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล พบวา ปจจัยเชิงสาเหตุ ไดแก ความ
ผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล รวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 97.00 สวนที่เหลือเปน
อิทธิพลของตัวแปรที่ไมไดอยูภายในโมเดลศึกษา โดยปจจัยที่มีอิทธิพลรวมตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการ รองลงมาไดแก แรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุน แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ และการมองการณไกล โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.932, 0.530, 0.136, 
0.144, -0.134 และ 0.111 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ โดยตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในทิศทางบวก ยกเวนความเหลื่อมล้ําของอํานาจที่มี
อิทธิพลในทิศทางลบ จากน้ันจึงวิเคราะหเสนทางอิทธิพล พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพันตอองคการและแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 
และไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนโดยผานความผูกพัน
ตอองคการ รวมทั้งอิทธิพลทางออมจากความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ
มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
0.777 ซ่ึงที่กลาวมาทั้งหมดขางตนสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 โดยสามารถอภิปรายผลการวิจัย
จําแนกเปนรายขอ ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพัน
ตอองคการ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดง
ดังภาพประกอบ 17 
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ภาพประกอบ 17  ผลการตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 3.1-3.2 
 

ผลการตรวจสอบแสดงใหเห็นวา ความผูกพันตอองคการสงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ในที่น้ีหมายถึง ความผูกพันตอโรงเรียนของครูสงผลใหครูแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมา กลาวคือ เมื่อครูรูสึกมีความผูกพันกับ
โรงเรียน ครูก็จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาดวย ซ่ึงก็คือ การเต็มใจ
ทํางานตางๆ เพ่ือโรงเรียน รวมถึงการแสดงพฤติกรรมที่ดีและมีประโยชนตอโรงเรียน โดยสิ่ง
ตางๆ เหลานี้ โรงเรียนไมไดกําหนดใหตองปฏิบัติ แตครูเต็มใจปฏิบัติเอง เพื่อสนับสนุนการ
พัฒนาของโรงเรียน เปนไปตามที่นักการศึกษาเรื่องดังกลาวไดกลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการใจความสรุปไดวา การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น เปนสิ่ง
นอกเหนือจากที่องคการกําหนดใหปฏิบัติ ซ่ึงบุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพ่ือสนับสนุนการทํางานของ
ตนเองและองคการใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (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) ซ่ึงสอดคลอง
กับแวน และคนอื่นๆ (Turnipseed.  2002: 2; citing Van; et al.  1994) ที่ไดยกตัวอยางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการไววา เปนการแสดงถึงความเปนตัวแทนที่ดีขององคการ ไมใชเวลาในการ
ทํางานไปโดยเปลาประโยชน ไมใชทรัพยากรตางๆ ขององคการอยางไมคุมคา ไมหลีกเลี่ยงงานที่
ไมใชหนาที่ของตนเองโดยตรง ใหคําแนะนําที่สรางสรรคตอเพ่ือนรวมงาน ใหความรวมมือในส่ิงที่
สรางสรรคกับบุคคลอื่นๆ เสมอ และรวมแสดงความคิดเห็นในโครงการใหมๆ เชนเดียวกันกับเชนค 
(Spector.  1996: 257; citing Schnake.  1991) ซ่ึงไดยกตัวอยางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการไวเชนกันวา เปนคนตรงตอเวลา ใหความชวยเหลือคนอ่ืน ทํางานที่ไมใชหนาที่ของตนเอง
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ดวยความสมัครใจ ใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงสภาพการณตางๆ และไมเสียเวลาในการทํางานไปโดย
เปลาประโยชน  

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น เปนพฤติกรรมที่ดี
และมีประโยชนตอบุคคลและองคการอยางยิ่ง ซ่ึงการที่บุคคลจะปฏิบัติเชนน้ีได ยอมตองมีพ้ืนฐานมา
จากเจตคติที่ดีตองานและองคการ รูสึกรักอยากมีสวนรวมและเปนสวนหน่ึงขององคการ ซ่ึงก็คือ
ความรูสึกผูกพันตอองคการนั่นเอง เพราะความรูสึกผูกพันตอองคการ ก็คือการที่บุคคลรูสึกวาเปน
สวนหนึ่งขององคการ มีทัศนคติทางบวกตอองคการและนายจาง มีพฤติกรรมความตั้งใจและเต็มใจ
ทํางานทั้งงานในหนาที่และงานที่นอกเหนือหนาที่ตน เพ่ือชวยใหองคการประสบความสําเร็จและ
บรรลุเปาหมาย และมีความตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป (Greenberg; & Robert   1996: 
103; Smith, C.A.; Organ, D.W.; & Near, J.P.  1983: 653-663; Steers; & Porter.  1983: 426-442; 
และภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, คุณหญิง.  2529: 94) โดยเมื่อบุคคลมีความรูสึกดังกลาว
ขางตนก็ยอมเต็มใจปฏิบัติดีและทําประโยชนเพ่ือองคการ สอดคลองกับที่บุชชาแนน (Buchanan.  
1974) ไดสรุปไววา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 
โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนวาเปน
ของตน โดยเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ รวมถึงมี
ความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดีกวาผูไมมีความ
ผูกพันตอองคการ เน่ืองจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของในองคการ และมีสวนรวม
สรางเสริมประสิทธิภาพขององคการนั่นเอง เชนเดียวกับบารรอน (Baron.  1986: 164) ที่ไดกลาววา 
ความผูกพันตอองคการปรากฏเห็นไดจากแงมุมตางๆ ในพฤติกรรมการทํางาน คือ บุคคลที่มี
ความผูกพันสูงจะมีอัตราการขาดงานและการยายงานต่ํา และความผูกพันตอองคการปรากฏให
เห็นจากความสัมพันธของความพยายามและการปฏิบัติงาน เพียส และเกรเจอเซน (Pearce; & 
Gregersen.  1991: 838-844) ไดศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ซ่ึงพนักงานเต็มใจที่จะ
ทําเพื่อองคการ (Extrarole Behavior) พบวา การสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชา สภาวการณ
ของงานในบางลักษณะ เชน งานที่ตองพึ่งพากัน เหลานี้จะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอ
องคการ ซึ่งจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและสงผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาท
หนาที่ ซ่ึงพนักงานเต็มใจกระทําเพื่อองคการอีกดวย เชนเดียวกับสคอโบรเซค และมิเชล 
(Schaubrocek; & Michael.  1989: 366) ที่ศึกษาเหตุผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และพบวา ความผูกพันตอองคการมีความเกี่ยวพันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซ่ึงสอดคลองกับแมลิแนค (Malinak.  1993: 593) ที่ไดศึกษาปฏิกิริยาของแรงจูงใจภายใน 
ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา ความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้เชน และแฟรนซ
เซสโก (วรมน เดชเมธาวีพงศ.  2544; อางอิงจาก Chen; & Francesco.  1999) ที่ศึกษาผลของความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน ตอผลการ
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ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ยังพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สอดคลองกับวรมน เดชเมธาวีพงศ (2544: บทคัดยอ) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการ
คงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพไดคือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับ
องคการ ดานบรรทัดฐาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 19 ดังน้ันจากที่กลาวมาแสดงใหเห็นวาหากครู
มีความผูกพันตอโรงเรียนสูง ก็ยอมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาสูงดวย
เชนกัน 

นอกจากความผูกพันตอโรงเรียนจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
โรงเรียนของครูแลว จากผลการตรวจสอบยังพบวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ก็สงผล
ตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูเชนกัน แมจะมีอิทธิพลไมมากเทากับ
ความผูกพันตอองคการก็ตาม แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจนั้นตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก, 
มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 44-115) ประกอบดวย
ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงปจจัยจะเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน ไดแก ความสําเร็จในงาน 
การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ โอกาสกาวหนาในตําแหนงการ
งาน และโอกาสเติบโตพัฒนา และเพราะเหตุวาการทํางานเปนครูในโรงเรียนรัฐบาลนั้นเปนการ
ทํางานในลักษณะเดิมๆ ครูรับผิดชอบงานเหมือนเดิมทุกปการศึกษา โอกาสกาวหนาในอาชีพ
คอนขางเปนแบบแผน ดังน้ันแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจของครูจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนในลักษณะเปนไปตามสัญชาตญาณพื้นฐานที่เปนคุณลักษณะประจาํตน
มากกวาจะมาจากการไดรับสิ่งจูงใจมากระตุนเราใหเกิดพฤติกรรมดังกลาว ฉะนั้นจึงมีอิทธิพลไมมาก
เหมือนความรูสึกผูกพันตอโรงเรียน แตอยางไรก็ตามถือวาแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ
ของครูน้ันก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครู เพราะแรงจูงใจในการ
ทํางาน มีอิทธิพลกระตุนเราใหบุคลากรเกิดพฤติกรรมอยางมีเปาหมาย และธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมการ
ทํางาน (Steers; & Porter.  1983) เปนเสมือนแรงขับที่จะทําใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมการ
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ทํางานในทางที่เหมาะสมและเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว ซ่ึงนักจิตวิทยาเชื่อวาบุคคลที่มี
แรงจูงใจสูงยอมมีพฤติกรรมและการแสดงออกที่เต็มไปดวยความกระตือรือรนและเปนไปอยางมี
จุดมุงหมาย สอดคลองกับออรแกน และ โคโนสกี (Organ; & Konovsky.  1989: 157-164) ที่ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และ
ภาวะอารมณความรูสึกตองาน (เชน หงุดหงิด กระตือรือรน หรือภาคภูมิใจ) กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ พบวา ความคิดตองาน ทั้งการประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการรับรูวาการไดรับคาจางและ
โอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้นักจิตวิทยายังเชื่อวา การที่บุคคลจะทํางาน
อยางเต็มความสามารถหรอืไมน้ันขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจทําแคไหน และถามีสิ่งกระตุนที่ตรงกับความ
พอใจหรือความตองการของเขา ยอมทําใหเขาทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ (พงษจันทร 
ภูษาพานิชย.  2547:  116-118) สอดคลองกับเดซี่ (Deci.  1975) ที่เชื่อวาบุคคลมีแรงจูงใจภายในที่
จะกระทํากิจกรรมเพ่ือใหตนเองรูสึกวามีความสามารถและตนเองเปนผูที่ลิขิตชีวิตตนเอง เม่ือไรที่
สามารถทํางานไดสําเร็จก็จะเกิดความพอใจ และจากที่ผูวิจัยกลาวไปขางตนที่วาแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจของครูน้ันมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนใน
ลักษณะเปนไปตามสัญชาตญาณพื้นฐานที่เปนคุณลักษณะประจําตนมากกวาจะมาจากการไดรับ
สิ่งจูงใจมากระตุนเราใหเกิดพฤติกรรมดังกลาวนั้น หากมองในแงจรรยาบรรณความเปนครูแลว 
ก็อาจเปนเรื่องที่เหมาะสมและพึงที่จะเปนไปตามนั้นอยูแลว เน่ืองจากวาอาชีพของครูน้ันเปนอาชีพที่
เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผูเรียนและสังคม กลาวคือการอบรมสั่งสอนปลูกฝงความรูและคุณธรรม
จริยธรรมแกเด็กซึ่งจะเติบโตเปนผูใหญที่ดีตอไป ดังน้ันพฤติกรรมอันดีงามของครูจึงควรเกิดขึ้นจาก
แรงจูงใจภายในมากกวาภายนอก น่ันคือคนเปนครูควรจะคํานึงถึงผลลัพธที่เกิดกับผูเรียนมากกวา
ประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง ซ่ึงก็สอดคลองกับเดซี่ที่กลาววาการใชแรงจูงใจภายนอกกระตุนให
บุคคลทํางานเปนการขัดขวางการทํางานที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน และการใหรางวัลจะเปนการทํา
ใหแรงจูงใจภายในที่จะทํางานดวยความชอบ ความพอใจในงานที่ทําลดลง เน่ืองจากรางวัลทําให
บุคคลหวังแตสิ่งตอบแทน ถาไมไดรางวัลก็จะไมทํา หรือทําอยางไมตั้งใจ แตอยางไรก็ตาม เดซี่ก็ยัง
เห็นดวยที่วาการใหรางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอกสามารถเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานไดเปนอยางดี 
แตถามุงใหรางวัลเพียงอยางเดียวอาจลมเหลวไดเม่ือไมมีผูคอยควบคุมดูแลหรือเม่ือไมมีรางวัลใหอีก 
เดซี่เสนอวาควรใหบุคคลเลือกกระทําพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายตามที่เขาตองการจะดีกวาการใช
รางวัลหรือสิ่งจูงใจภายนอกควบคุมเขาใหทํางานตามที่องคการปรารถนา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ
เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 44-115) 
ตามทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory) ที่เห็นตรงกันวาผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
ควรจูงใจพนักงานดวยแรงจูงใจภายใน ซึ่งจะทําใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ อยากทํา ทําดวยใจรัก 
และทํางานเพ่ือความสําเร็จดวยความสามารถของตนเอง  ดังนั้นจากที่กลาวมาแสดงใหเห็นวา 
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แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจนั้นสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
โรงเรียนของครู หากครูมีแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจสูง ก็ยอมแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาสูงดวยเชนกัน 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุน โดยผานความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
แสดงดังภาพประกอบ 18 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 18  ผลการตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 3.3 
 

ผลการตรวจสอบแสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนของครูนั้นสงผล
ใหครูแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาโดยผานความผูกพันตอโรงเรียน 
ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนน้ันตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก, มอสเนอร และสไนเดอรแมน 
(Herzberg; Mausner; & Snyderman.  1959: 44-115) ประกอบดวยปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ของงานหรือบริบทของงาน ไดแก นโยบายและการบริหาร วิธีการบังคับบัญชา สภาพการทํางาน 
คาตอบแทนและสวัสดิการ สถานะทางอาชีพ ความมั่นคงในอาชีพ ความสัมพันธระหวางบุคคล ชีวิต
ความเปนอยูสวนตัว ซ่ึงถาหากวาครูไดรับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยเหลานี้ ก็จะทําใหเห็นถึง
คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากโรงเรียน สงผลใหมีความรูสึกดานบวกตอโรงเรียนและนํามาซึ่ง
ความผูกพันตอโรงเรียนไปในที่สุด และเม่ือมีความผูกพันตอโรงเรียนแลว การแสดงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนก็จะตามมา สอดคลองกับมารติน และฮาฟเฟอร (Martin; & Hafer.  
1995: 111) ที่ไดศึกษาถึงความเชื่อมโยงระหวางการเปลี่ยนแปลงงาน การมีสวนรวมในงาน และ
ความผูกพันตอองคการ พบวา การเปลี่ยนแปลงงานมีผลตอการมีสวนรวมในงานและความผูกพัน
ตอองคการ โดยความตองการภายนอก เชน คาจาง สวัสดิการ และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผล
ตอทัศนคติตอความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับวัฒนา ศรีสม (2542: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษา
แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขายสินคา และพบวา 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารองคการ ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงยอมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
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องคการดวย พิจารณาไดจากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมิน
เกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะอารมณความรูสึกตองาน (เชน หงุดหงิด กระตือรือรน หรือ
ภาคภูมิใจ) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของออรแกน และโคโนสกี (Organ; & 
Konovsky.  1989: 157-164) ที่พบวา ความคิดตองาน ทั้งการประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยการรับรูวาการไดรับคาจางและ
โอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนี้เพียส และ เกรเจอเซน (Pearce; & 
Gregersen.  1991: 838-844) ยังศึกษาพบวา การสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชาจะสงผลให
เกิดพฤติกรรมเพื่อองคการ ทั้งน้ีอาจเนื่องจากวาเม่ือบุคคลไดรับการสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชา 
ก็จะรูสึกผูกพันตอองคการไมวาจะเปนดานจิตใจที่รูสึกดีตอการสนับสนุนเกื้อกูลที่ไดรับ ดานการคงอยู
กับองคการ ที่เม่ือมีผูสนับสนุนสงเสริมดีก็ไมอยากเปลี่ยนงานหรือยายไปที่แหงใหม และดานบรรทัดฐาน 
ที่เม่ือบุคคลไดรับการสนับสนุนเกื้อกูลก็ยอมรูสึกซาบซึ้งบุญคุณและจะรูสึกผิดหากตองทิ้งองคการไป 
ซ่ึงเม่ือมีความรูสึกดังกลาวมานี้ ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามมา
น่ันเอง นอกจากนี้ยังพบวาหากตองทํางานที่ตองพ่ึงพากัน ก็จะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอ
องคการ ซ่ึงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและสงผลถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทหนาที่ซ่ึง
พนักงานเต็มใจกระทําเพื่อองคการอีกดวย สอดคลองกับผลการวิจัยของมัวรแมน (Moorman.  
1991: 845-855) ที่เนนถึงความเปนธรรมที่พนักงานไดรับจากผูบังคับบัญชาและจากการไดรับ
คาตอบแทน ซ่ึงพบวา การที่พนักงานรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม จะทํานาย
พฤติกรรมเพื่อองคการที่อยูนอกเหนือบทบาทหนาที่ได และพฤติกรรมดังกลาวก็มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยอีกมากมายที่สนับสนุนวาแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจุน โดยเฉพาะดานนโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ 
และความสัมพันธระหวางบุคคลนั้นมีผลตอความผูกพันตอองคการ (จุรีย อุสาหะ.  2542: บทคัดยอ; 
นภาเพ็ญ โหมาศวิน.  2533: บทคัดยอ; ปวีณา บุญเจริญ.  2539: 76-85; พรพรรณ ศรีใจวงศ.  2541: 
บทคัดยอ; ศิริพงษ เจริญสุข. 2545: 73; สุภาณี กลิ่นหอม.  2545: 69; สุวรรณิน คณานุวัฒน.  
2536: 98;  และ สุวัฒ ฉลภิญโญ.  2547: 64) และจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการดวย สอดคลองกับมารช และแมนนารี่ (เกศรี คีรีเสถียร.  2543: 19; อางอิงจาก 
March; & Mannari.  1977: 51–57) ที่ไดอธิบายความผูกพันตอองคการดวยทฤษฎีแลกเปลี่ยน 
(Theory of Exchange) วาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการคือ ธรรมชาติของมนุษย 
ประกอบดวย ความตองการ ความปรารถนา ทักษะความรู  มีความคาดหวังที่จะทํางานกับ
องคการ สามารถตอบสนองความตองการของเขาได หากองคการสามารถตอบสนองสิ่งเหลานี้แก
บุคคลได เขาก็จะทํางานเพื่อองคการอยางเต็มที่ และจะเกิดความผูกพันตอองคการ ดังน้ันจากที่
กลาวมาแสดงใหเห็นวาหากครูมีแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ก็ยอมมีความรูสึกผูกพันกับ
โรงเรียน และยอมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาดวยเชนกัน 
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 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเหลื่อมล้ํา
ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล โดยผานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงดังภาพประกอบ 19 

 
ภาพประกอบ 19  ผลการตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 3.5-3.6 

 
ผลการตรวจสอบแสดงใหเห็นวา ความเหลื่อมล้ําของอํานาจภายในโรงเรียนสงผลทางลบ

ตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูโดยผานแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคการ น่ันหมายความวา 
ครูเชื่อและยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกันภายในโรงเรียนและยอมรับอํานาจที่เหนือกวา
ไดต่ํา และการยอมรับก็ไมไดหมายความวาตองการหรือเต็มใจใหเปนเชนนั้น เพราะโดยทั่วไปแลว
ไมวาใครก็ยอมตองการความเทาเทียมกันในสังคม ฉะนั้นเม่ือเกิดความเหลื่อมล้ําของอํานาจขึ้นใน
โรงเรียน ก็ยอมบั่นทอนแรงจูงใจในการทํางานของครู สงผลไปถึงความผูกพันตอโรงเรียนที่ลดลง 
และทําใหครูแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนไดต่ําดวย สอดคลองกับผลการ
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับมิติทางวัฒนธรรมของประเทศตางๆ กวา 50 ประเทศทั่วโลกของฮอฟสเต็ด 
(Hofstede.  1991ข.  Online)  ที่ไดชี้ใหเห็นวา มิติดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจในประเทศไทย
มีคา PDI (Power Distance Index) อยูที่ระดับ 64 ซ่ึงถือวาสูง น่ันยอมแสดงใหเห็นวา สังคมไทย
มีความเหลื่อมล้ําทางสังคมอยูมาก แตเม่ือเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย PDI ของกลุมประเทศอาเซียน 
ซ่ึงอยูที่ระดับ 71 ก็ถือวายังต่ํากวา เม่ือเกิดความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ก็นํามาซึ่งความไมเทาเทียม
กันในสังคม ภายในโรงเรียนก็เชนเดียวกัน หากมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจคอนขางสูง ผังของ
โรงเรียนก็จะประกอบไปดวยลําดับขั้นหลายระดับ อํานาจการตัดสินใจและสั่งการขึ้นกับคนไมกี่คน 
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ผูใตบังคับบัญชาหรือครูคาดหวังการไดรับคําสั่งในการปฏิบัติงาน ตําแหนงจะเปนตัวกําหนด
สถานภาพและบทบาทหนาที่ หรือก็คือเปนตัวกําหนดขอบเขตอํานาจที่มีของครูแตละคนในโรงเรียน
น่ันเอง ซ่ึงผูที่มีตําแหนงสูงกวา เชน ผูบริหาร ก็จะมีอํานาจเหนือกวาผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะ
แสดงออกโดยการมีอํานาจในการตัดสินใจและสั่งการ หรือการไดรับสิทธิพิเศษในเรื่องตางๆ เชน 
มียานพาหนะประจําตําแหนง มีที่จอดรถหรือที่ รับประทานอาหารโดยเฉพาะ มีหองนํ้าแยก
โดยเฉพาะ รวมถึงการไดรับเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ ที่สูงกวา ดีกวา เปนตน นํามาซึ่งการขาด
แรงจูงใจในการทํางานทั้งดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน เม่ือครูมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา ก็อาจ
รูสึกผูกพันตอโรงเรียนต่ําลงไปดวย ฉะนั้นเม่ือปจจัยตางๆ ดังกลาวขางตนต่ําลง ก็สงผลใหการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูต่ําลงตามไปดวยเชนกัน สอดคลองกับแฮลพิน 
(นพคุณ ชอบดี.  2548: 26; อางอิงจาก Halpin.  1966: 174-181) ที่ไดกลาวถึงบรรยากาศใน
สถานที่ทํางานแบบบรรยากาศรวมอํานาจ (The Paternal Climate) ไววาเปนบรรยากาศที่ผูบริหาร
ควบคุม ตรวจตราการทํางานของคณะครูอยางใกลชิดโดยทําใหเปนผูรูเสียทุกอยาง จึงไมเชื่อและ
ไววางใจคณะทํางาน คณะทํางานเบื่อหนายตอคําสั่ง แบงออกเปนกกเปนเหลา ไมสนิทสนมกัน 
ขวัญและกําลังใจของคณะทํางานต่ํา ผลงานประสบความลมเหลว ตรงกันขามหากสังคมภายใน
โรงเรียนเปนสังคมที่เนนความเสมอภาคเทาเทียมกัน ลําดับขั้นมีไมมาก ผูบริหารสามารถเขาถึงได
งาย มีการปรึกษาหารือรวมกัน มีการเปดโอกาสใหครูริเร่ิมและแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ได 
ทุกคนเทาเทียมกัน ไมมีใครมีสิทธิพิเศษเหนือใคร โดยเฉพาะการไดรับเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ 
ในอัตราใกลเคียงกัน เหลานี้ก็จะทําใหครูมีแรงจูงใจในการทํางาน รูสึกผูกพันกับโรงเรียน และ
ตองการแสดงออกแตสิ่งที่ดีๆ ออกมา ไมวาจะตอบุคคลหรือตอโรงเรียน ดังน้ันจากที่กลาวมาแสดง
ใหเห็นวาหากสังคมภายในโรงเรียนมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจสูง ครูก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา 
และเม่ือมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา ก็สงผลใหครูรูสึกผูกพันตอโรงเรียนไมสูงเทาที่ควร และจะแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาไดต่ําดวยเชนกัน 

ผลการตรวจสอบตัวแปรการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนแสดงใหเห็นวา การหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนของครูสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูโดยผาน
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอ
องคการ ที่เปนเชนนี้ เพราะในสังคมการทํางานยอมตองพบเจอกับความไมแนนอนหรือความไม
ปกติของสถานการณตางๆ ซ่ึงมีผลทําใหสมาชิกรูสึกเครียดและเปนกังวล จึงเกิดแรงจูงใจในการ
พยายามแสวงหาสิ่งที่เชื่อวาจะชวยขจัดความไมแนนอนน้ีออกไป หรือทําใหบรรเทาเบาบางลง หรือ
อาจปองกันไมใหความไมแนนอนเกิดขึ้นได (Hofstede.  1991a: 37-171) โดยแตละสถาบันหรือ
องคการก็จะมีวิธีจัดการกับความไมแนนอนแตกตางกันไป ในประเทศไทยนั้นมิติดานการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน มีคา UAI (Uncertainty Avoidance Index) อยูที่ระดับ 64 ซ่ึงถือวาสูง น่ันยอม
แสดงใหเห็นวา สังคมไทยยอมรับในความไมแนนอนและความเสี่ยงตางๆ ไดนอย ดังจะเห็นไดจาก
การตั้งกฎเกณฑตางๆ ขึ้นมามากมาย เพ่ือควบคุมทุกอยางใหอยูในสภาวะปกติ สมาชิกในสังคมจะมี
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ลักษณะไมคอยยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ และกลัวที่ตองเสี่ยง ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย 
UAI ของกลุมประเทศอาเซียน ก็พบวาสูงกวาเล็กนอย โดยคาเฉลี่ย UAI ของกลุมประเทศอาเซียน 
อยูที่ระดับ 58 (Hofstede.  1991ข.  Online) สังคมภายในโรงเรียนก็เชนกัน หากครูรูสึกตองการ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือความไมแนนอนในสถานการณใดๆ ก็ตองพยายามทําในสิ่งที่คิดวาจะลด
ความเสี่ยงได เชน ถาไมตองการใหผูบริหารตําหนิ ก็พยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ รวมทั้งปฏิบัติ
ตามกฎของโรงเรียนอยางเครงครัด หรือถาไมตองการใหผูปกครองตําหนิเรื่องการแตงกายหรือการ
วางตน ก็ตองพยายามแตงกายใหเหมาะสมกับความเปนครูและวางตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักเรียน 
เปนตน ซ่ึงหากพิจารณาถึงเหตุและผลของการแสดงพฤติกรรมดังกลาวของครูแลว จะเห็นวาสวน
หน่ึงเกิดจากแรงจูงใจ ตามที่พงษจันทร ภูษาพานิชย (2547: 115) ไดกลาววา แรงขับหรือแรงจูงใจ 
แบงออกเปน 2 ประเภทใหญ และหนึ่งในนั้นก็คือ แรงขับที่เกิดจากการเรียนรู (learned Drives) เปน
แรงขับทุติยภูมิ (Secondary) ที่เกิดจากการเรียนรู เชน ความตองการความสําเร็จ ความตองการ
การยอมรับ เปนตน ซึ่งในที่นี้สวนหนึ่งก็เกิดจากความตองการหลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือความไม
แนนอนตางๆ น่ันเอง นอกจากนี้ยังสงผลไปถึงความผูกพันตอองคการดวย โดยอาจจะมีผลในดาน
ของการคงอยูกับองคการ เชน เม่ือครูกังวลวาจะตองออกจากงาน ก็จะเกิดแรงจูงใจดานความมั่นคง
ในอาชีพ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ และนํามาซึ่งพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของโรงเรียนในที่สุด เหลานี้เปนตน แตจากผลการวิจัยครั้งน้ี พบวาความสัมพันธใน
ลักษณะดังกลาวมีคาไมมากเทาที่ควร ที่เปนเชนนี้ เน่ืองจากงานราชการเปนงานที่มีความมั่นคงทาง
อาชีพคอนขางสูง ครูจึงไมตองกังวลวาตองออกจากงานหรือกังวลเกี่ยวกับความมั่นคงทางอาชีพ
เทาที่ควร ดังนั้นจากที่กลาวมาแสดงใหเห็นวาหากสังคมภายในโรงเรียนมีการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนสูง ครูก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานสูง และเม่ือมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ก็สงผลใหครูรูสึก
ผูกพันตอโรงเรียนสูงดวย และจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาสูงตามดวย
เชนกัน  

ผลการตรวจสอบตัวแปรการมองการณไกลแสดงใหเห็นวา การมองการณไกลของครูสงผล
ตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนของครูโดยผานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานปจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคการ ที่เปนเชนนี้ 
เพราะในสังคมไทยนั้นใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต โดยจะสนับสนุนใหสมาชิกยึดม่ันใน
เปาหมาย มีความเพียรพยายาม อดทนแมผลที่ไดจะชาหรือตองใชเวลานาน รูจักประหยัดและเก็บ
ออมเพ่ือวันขางหนา ทําใหมีเงินออมสําหรับการลงทุนมาก ครูเองก็เชนกัน ยอมตองคํานึงถึงอนาคต 
ใหความสําคัญกับการทํางาน การใชจาย และการเก็บออมเพ่ือวันขางหนาอยูในระดับหน่ึง เม่ือเปน
เชนนี้ ยอมจูงใจใหครูตั้งใจทํางาน รูสึกผูกพันกับโรงเรียนโดยเฉพาะดานการคงอยูกับองคการ 
เพราะถาหากตองออกจากงานก็จะขาดรายได อนาคตก็อาจลําบากได ในที่สุดสิ่งดังกลาวก็จะหลอหลอม
ใหครูแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาไดเอง แตจากผลการวิจัยพบวา
ความสัมพันธในลักษณะดังกลาวมีคาไมมากเทาที่ควร ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ
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ฮอฟสเต็ด (Hofstede.  1991ข.  Online) ที่ไดชี้ใหเห็นวา มิติดานการมองการณไกลนั้น ประเทศไทย
มีคา LTO (Long-Term Orientation) อยูที่ระดับประมาณ 57 ซ่ึงถือวาปานกลาง น่ันแสดงใหเห็นวา 
สังคมไทยใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต พอๆ กับปจจุบัน โดยสมาชิกจะยึดมั่นในเปาหมาย 
มีความเพียรพยายาม อดทน และรูจักประหยัดเก็บออมเพ่ือวันขางหนาในระดับหน่ึง ขณะเดียวกันก็
จะยึดม่ันในประเพณี และหวงเรื่องรักษาภาพลักษณ ทั้งดานหนาตาและสถานะทางสังคมในอีก
ระดับหน่ึงดวยเชนกัน ซ่ึงถาเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ย LTO ของกลุมประเทศอาเซียนแลว จะพบวา
ต่ํากวามาก โดยคาเฉลี่ย LTO ของกลุมประเทศอาเซียน อยูที่ระดับประมาณ 85 ซ่ึงถือวาสูงมาก 
น่ันแสดงใหเห็นวาคนไทยนั้นคํานึงถึงอนาคต แตไมอาจละเลยความสุขสนุกในปจจุบันได ดังนั้นจึง
สะทอนออกมาในลักษณะการใหคุณคากับกาลขางหนาหรืออนาคต พอๆ กับปจจุบัน ดังนั้นจากที่
กลาวมาแสดงใหเห็นวาหากครูมีการมองการณไกลสูง ก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานสูง และเม่ือมี
แรงจูงใจในการทํางานสูง ก็สงผลใหครูรูสึกผูกพันตอโรงเรียนสูงดวย สงผลใหครูแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนออกมาสูงตามดวยเชนกัน 

ในดานของเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของซ่ึงสนับสนุนผลการวิจัยเพ่ือตรวจสอบ
สมมติฐานขอที่ 3.5-3.6 น้ัน สวนมากจะเปนการศึกษาวิจัยในภาพรวมของวัฒนธรรมองคการ แตก็
ยังสมารถอางอิงถึงกันได เพราะทั้งความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
และการมองการณไกล ตางก็เปนแตละมิติของวัฒนธรรม โดยเฮลริเจล สโลคัม และวูดแมน 
(Hellriegel, D.; Slocum, J.W.; & Woodman, R.W.  2001: 528-529) ไดกลาวถึงความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงานวา วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบที่สําคัญตอผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทในระยะยาว และอาจเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญในการตัดสินความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวของบริษัทในทศวรรษหนาได รวมถึงหากแมมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมก็สามารถ
ยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงได ถาผูบริหารเขาใจที่จะสนับสนุนวัฒนธรรม สอดคลองกับที่กัมพล 
พันธเกษมสุข (2548: บทคัดยอ) ศึกษาวัฒนธรรมองคการและการจูงใจ ที่มีผลตอความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE พบวา ปจจัยทางดานวัฒนธรรมองคการ 
และปจจัยทางดานการจูงใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ซ่ึงแนนอนวาเม่ือพนักงานมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน ก็ยอมนํามาซ่ึงความผูกพันตอองคการ
และการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกมาดวยในที่สุด นอกจากนี้จากการศึกษา
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ความจงรักภักดีตอองคการ และบรรยากาศในองคการ ที่มีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
ของหทัยรัตน ตันสุวรรณ (2550: บทคัดยอ) พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรม
องคการอยูในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองคการสามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานในทิศทางเดียวกัน 
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4. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจุน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.777 แสดงดังภาพประกอบ 20 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 20  ผลการตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 3.4 
 
ผลการตรวจสอบแสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนสูง ที่เปนเชนนี้เพราะ กิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน
ของบุคคล จะทําใหบุคคลไดรับประโยชนรวมทั้งรูสึกมีคุณคา ในดานการผลิตคนงานจะไดรับคาจาง 
ทําใหสามารถนําไปซื้ออาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย รวมทั้งสิ่งอ่ืนๆ ที่จําเปน ทําใหเกิดความ
สะดวกสบายในชีวิต ในดานความตองการทางดานสังคม บุคคลก็ไดจากสถานที่ทํางาน จากการได
พบปะปฏิสัมพันธกัน ไดแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้การทํางานอาจนํามาซึ่ง
โอกาสตางๆ สําหรับแตละบุคคล ไมวาจะเปนโอกาสในดานการเรียนรู การพัฒนาตนเอง ความปลอดภัย 
รวมทั้งความร่ํารวย ความมีชื่อเสียง ความสุข ความหมายในชีวิต และการมีเพ่ือน ซ่ึงสิ่งตางๆ 
ดังกลาวนี้เองที่กระตุนใหบุคคลทํางานอยางมีเปาหมาย ดังจะเห็นไดจากพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคล ที่บางคนขยันทํางาน บางคนเฉื่อยชา มาทํางานสาย หรือขาดงาน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้สวน
หน่ึงเปนผลมาจาก “แรงจูงใจ” (พงษจันทร ภูษาพานิชย.  2547:  116-118) น่ันเอง โดยคนที่ขยัน
มุงม่ันทํางาน ก็แสดงวามีแรงจูงใจในการทํางานสูง สอดคลองกับสเตียร และพอรตเตอร (Steers; & 
Porter.  1983) ที่กลาววาแรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลกระตุนเราใหพนักงานเกิดพฤติกรรมอยางมี
เปาหมาย และธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมการทํางาน เปนเสมือนแรงขับที่จะทําใหผูปฏิบัติงานแสดง
พฤติกรรมการทํางานในทางที่เหมาะสมและเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว  
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ดังนั้น จะเห็นวาเมื่อแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
และพฤติกรรมการทํางานของบุคคลก็เปนไปเพื่อเปาหมายคือประโยชนและคุณคาตางๆ อันเปนผล
จากการทํางาน ฉะนั้นแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจยอมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยค้ําจุนสูง เพราะตางก็เปนแรงจูงใจที่เกิดจากฐานเดียวกันคือเพ่ือเปาหมายดาน
ประโยชนและคุณคารวมทั้งโอกาสตางๆ อันเปนผลจากการทํางาน ซ่ึงไมวาจะพิจารณาในแงมุมใด 
ก็ลวนเกี่ยวของมีผลถึงกันไปหมด และจากเหตุผลทั้งหมดดังกลาวขางตนนี้เอง ที่แสดงใหเห็นวา
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนสูง 
เพราะตางก็วาดวยเร่ืองของประโยชนและคุณคารวมทั้งโอกาสตางๆ ที่ไดรับจากการทํางาน
เหมือนกันนั่นเอง  

 

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้สะทอนใหเห็นวา ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และการมองการณไกล ลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครู ดังน้ันผูวิจัยคิดวาผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยจะเปนประโยชนทั้งตอตัวบุคคลและตอองคการ 
โดยเฉพาะบุคคลและองคการที่เกี่ยวของกับการศึกษา โดยสามารถนําขอคนพบหรือขอมูลตางๆ 
ที่ไดจากการวิจัยไปประยุกตใชหรือเปนแนวทางในการสงเสริมใหเกิดการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงจะสงผลตอการเพิ่มศักยภาพของตัวบุคคลและองคการ รายละเอียดดังน้ี 

1. ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารสถานศึกษาและผูมีสวนเกี่ยวของ 
   เน่ืองจากการศึกษาวิจัยครั้งน้ีพบวา ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยจูงใจ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และการมองการณไกล ลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครู โดยเฉพาะความผูกพันตอองคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของครูมาก ดังน้ันผูบริหารตลอดจนผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายจึงไมควรละเลยปจจัยดังกลาว แตควร
ศึกษาถึงรายละเอียดเชิงลึกเกี่ยวกับปจจัยน้ันๆ ไมวาจะเปนเรื่อง ความหมาย แนวคิด ปจจัย ผลของ
พฤติกรรม หรือแมกระทั่งงานวิจัยที่เกี่ยวของ ตลอดจนเรื่องอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับปจจัยตางๆ ที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ รวมถึงศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการเองดวย ทั้งนี้เพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมดังกลาวกับ
บุคคลกรในองคการอยางถูกตองเหมาะสมและเกิดประโยชนอยางแทจริง โดยเฉพาะอยางยิ่งความ
ผูกพันตอองคการซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของครูอยางมาก ถาหาก
ครูมีความรูสึกผูกพันกับโรงเรียนมาก ก็แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีออกมาเมื่ออยูในโรงเรียน
ดังนั้นผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของควรหาแนวทางในการสงเสริมใหครูรูสึกผูกพันกับโรงเรียน 



 
 

 

157 

เชน หาสิ่งจูงใจครูใหครูรูสึกถึงคุณคาและประโยชนที่ไดรับจากโรงเรียน เพราะจากผลการวิจัย
ก็แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจในการทํางานนั้นมีผลตอความผูกพันตอองคการและการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดวย ซึ่งการจะสงเสริมใหครูมีแรงจูงใจในการทํางานก็ตองหาสิ่งจูงใจที่เหมาะสมมาใช
ในการจูงใจครู หากทําเชนนั้นไดก็จะทําใหครูมีทั้งแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอโรงเรียน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียน ซ่ึงจะเปนประโยชนตอทั้งตัวครูเอง โรงเรียน รวมถึง
นักเรียนดวย  

2. ขอเสนอแนะสําหรับครู 
    ดังที่ไดกลาวไปแลววา ผลจากการศึกษาวิจัยพบวาแรงจูงใจในการทํางานนั้นมีผลตอ

ความผูกพันตอองคการและการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงผลจากพฤติกรรมทั้งสองดังกลาวก็จะ
เปนประโยชนตอตัวครูเอง ดังน้ันครูควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดขึ้นอยูตลอด แมวาอาจจะ
ไมมีสิ่งจูงใจจากผูบริหารหรือโรงเรียนมาเปนสิ่งกระตุนเราก็ตาม โดยครูสามารถสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานไดดวยตัวเอง อีกทั้งยังมองหาสิ่งกระตุนเราใหเกิดแรงจูงใจไดโดยทั่วไป เชน การคํานึงถึง
เปาหมายในชีวิต การคํานึงถึงโอกาสการพัฒนาและความกาวหนาในอนาคต หรือจะเปนความรูสึก
ที่ดีเม่ือมองเห็นการพัฒนาและความกาวหนาของลูกศิษย เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ครูสามารถใชเปน
สิ่งจูงใจในการทํางานได แลวประโยชนก็จะบังเกิดกับตัวครูและบุคคลรอบขางเอง 

3. ขอเสนอแนะสําหรับบุคคลและองคการทั่วไป 
    การศึกษาวิจัยครั้งน้ี แมจะศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนครู แตผลจากการศึกษาวิจัย

ก็สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพและเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางานสําหรับ
บุคคลและองคการทั่วไปได เพราะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหรือปจจัยตางๆ ที่สงผล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น ลวนมีผลในดานการสนับสนุนความกาวหนาของ
องคการ ซ่ึงจะเปนประโยชนทั้งในระดับบุคคลและองคการ ดังนั้นบุคคลและองคการทั่วไปสามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนและพัฒนางานใหเกิดประโยชนทั้งในระยะสั้นและระยะยาวได  

  
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
1. เน่ืองจากความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และการมองการณไกล 

คือแตละมิติทางวัฒนธรรมที่สงผลทางออมตอการแสดงพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล ดังน้ันใน
การศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาวามิติทางวัฒนธรรมดังกลาวสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการหรือไมอยางไร 

2. การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษากับครูในโรงเรียนรัฐบาล การศึกษาวิจัยครั้งตอไป
ควรมีการศึกษากับครูในโรงเรียนเอกชน หรือศึกษาในลักษณะเปรียบเทียบระหวางครูในโรงเรียน
รัฐบาลกับโรงเรียนเอกชน เน่ืองจากโรงเรียนรัฐบาลกับโรงเรียนเอกชนมีความแตกตางกัน ไมวาจะเปน
ดานการบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน บรรยากาศภายในชั้นเรียนหรือโรงเรียน หรือดานอ่ืนๆ 
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จึงเปนเรื่องนาสนใจวา ภายใตบริบทที่แตกตางกันน้ันจะมีผลทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของครูระหวางครูในโรงเรียนรัฐบาลกับครูในโรงเรียนเอกชนแตกตางกันหรือไมอยางไร  

3. การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษากับประชากรครู การศึกษาวิจัยครั้งตอไปอาจศึกษา
กับประชากรอื่นๆ เชน ขาราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ หรือพนักงานอื่นๆ ทั่วไป เน่ืองจากวาตัวแปร
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้น เปนตัวแปรที่มีความเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลและ
องคการ ดังน้ันจึงไมจําเพาะวาตองศึกษากับประชากรครูเทานั้น ผูวิจัยอาจเลือกศึกษากับประชากร
กลุมอ่ืนๆ ที่นาสนใจได 
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คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
ตาราง 16  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

คา IOC 

ขอที่ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ความผูกพันตอ
องคการ 

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  (ตอ) 
 

คา IOC 

ขอที่ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ความผูกพันตอ
องคการ 

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 มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาทุกขอ พิจารณาจากคา IOC ≥  0.6 
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ภาคผนวก ค 
คาอํานาจจําแนกของเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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คาอํานาจจําแนกของเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
 
ตาราง 17  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
 

คาอํานาจจําแนกรายขอ (r) 

ขอที่ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ความผูกพันตอ
องคการ 

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  (ตอ) 
 

คาอํานาจจําแนกรายขอ (r) 

ขอที่ 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของ
องคการ 

ความผูกพันตอ
องคการ 

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 มีคาอํานาจจําแนก (r) ผานเกณฑกําหนดทุกขอ 

พิจารณาจากคา r ≥  0.2 
 

 



177 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการปฏิบัตงิานในโรงเรยีน 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามการปฏิบัติงานในโรงเรียนฉบบัน้ี แบงออกเปน 5 ตอน ไดแก ขอมูลสวนตัว  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความผูกพันตอองคการ มิติทางวัฒนธรรม และแรงจูงใจ
ในการทํางาน  ใหทานตอบเกี่ยวกับขอมูลสวนตัว และเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ
ความรูสึกของทานมากที่สุด 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนตัว   

1. เพศ            ชาย    หญิง 
 

2. สถานภาพ           โสด    สมรส   หมาย 
 

3. อายุ   ………………………………. ป 
 

4. ระดับการศกึษา           ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
             สูงกวาปริญญาโท 
 

5. ประสบการณการประกอบวิชาชีพคร ู………………………………. ป 
 

6. ประสบการณการปฏิบัติงานที่โรงเรียนนี้…………………………… ป 
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ตอนที่ 2  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ   
                                       

ขอ ขอความ จร
ิง 

คอ
นข

าง
จร

ิง 

ไม
แน

ใจ
 

คอ
นข

าง
ไม

จร
ิง 

ไม
จร

ิง 

1 
ขาพเจาเต็มใจปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนอยาง
เต็มที่ 

     

2 
ขาพเจาสนองและสนับสนุนนโยบายของโรงเรียนอยาง
เต็มความสามารถ 

     

3 
ขาพเจาชวยดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชและวัสดุ
อุปกรณตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี 

     

4 
ขาพเจารับผิดชอบทํางานเสร็จและสงงานตาม
กําหนดเวลา 

     

5 
ขาพเจาเต็มใจปฏิบัติงานเกนิเวลา เพื่อประโยชนของ
นักเรียนและโรงเรียน 

     

6 ขาพเจาไมใชเวลาทํางานไปกับการทํางานสวนตัว      

7 
ขาพเจามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน 
อยางเต็มที่ 

     

8 
ขาพเจาเขารวมประชุมและเสนอความคิดเห็นตางๆ ที่
เปนประโยชนตอโรงเรียน 

     

9 
ขาพเจารักษาความลับของโรงเรียน และไมพาดพิงหรือ
กลาวถึงโรงเรียนในทางเสียหาย 

     

10 
ขาพเจาคิดหาวิธีการตางๆ เพื่อสนับสนุนการพัฒนา
ของโรงเรียน 

     

11 ขาพเจาคิดหาขอบกพรองของโรงเรียนและวิธีการแกไข      

12 
ขาพเจาชวยเปนหูเปนตาดูแลความเรียบรอยภายใน
โรงเรียนอยางสม่ําเสมอ เชน ปดน้ํา ปดไฟ เปนตน 

     

13 
ขาพเจาใหความชวยเหลือเพือ่นครูในเรื่องตางๆ ดวย
ความเต็มใจ 

     

14 
ขาพเจาใหคําปรึกษาและแนะนําเทคนิคการสอนแก
เพื่อนครู 

     

15 
ขาพเจาพูดใหกําลังใจเพื่อนครูในการปฏิบัติงานดวย
ความจริงใจ 
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ขอ ขอความ จร
ิง 

คอ
นข

าง
จร

ิง 

ไม
แน

ใจ
 

คอ
นข

าง
ไม

จร
ิง 

ไม
จร

ิง 

16 
ขาพเจาพยายามปองกันและชวยแกปญหาที่เกิดขึ้น
ระหวางบุคคลในโรงเรียน 

     

17 
เมื่อตองเผชิญกับสภาวการณที่กดดัน หรอืไมเปนดังใจ
ในการปฏิบัติงานขาพเจาจะพยายามอดทนอยางที่สุด 

     

18 
ขาพเจามองวาปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน จะ
ชวยเพิ่มทักษะความสามารถใหกับขาพเจา 

     

19 
ปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจา
รูสึกไมอยากทํางาน 

     

20 
ขาพเจารับฟงความคิดเห็นของผูอื่น แมวาบางความคิด
เห็นจะขัดแยงกับขาพเจาก็ตาม 

     

21 
เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานขึ้น ขาพเจาจะ
ไมกลาวโทษผูใดแตจะเรงแกไขโดยเร็ว 

     

22 
ขาพเจาเสียสละความสนใจหรือความชอบสวนตัว 
เพื่อใหเกิดผลดีกับงานได 

     

23 
ขาพเจาจะพูดบนหรือแสดงอาการตางๆ อยางเปดเผย 
เมื่อรูสึกวาภาระงานที่ไดรับมีมากเกินไป 

     

24 
ขาพเจาอานหนังสือหรือคนควาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อ
นํามาใชในการทํางาน 

     

25 
ขาพเจาพยายามหาโอกาสเขารับการอบรมเรื่องตางๆ 
เพื่อนํามาใชในการพัฒนาตนเอง 

     

26 
ขาพเจาคิดหาเทคนิควิธีการสอนที่หลากหลายเพื่อ
นํามาใชจัดการเรียนการสอนใหบรรลุวัตถุประสงค 

     

27 
ขาพเจาใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การ
ออกแบบนวัตกรรมที่เปนประโยชน การคิดแกไขปญหา
อุปสรรคตางๆ เกี่ยวกับงาน เปนตน 
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ตอนที่ 3  ความผูกพันตอองคการ   
 

ขอ ขอความ จร
ิง 

คอ
นข

าง
จร

ิง 

ไม
แน

ใจ
 

คอ
นข

าง
ไม

จร
ิง 

ไม
จร

ิง 

1 
ขาพเจาจะรูสึกมีความสุข หากไดทํางานที่นี่ไปจนกวา
จะเกษียณอายุการทํางาน 

     

2 
ขาพเจารูสึกยินดียินรายกับขาวดีหรือขาวรายของ
โรงเรียน 

     

3 
ขาพเจารูสึกวาปญหาของโรงเรียนก็คือปญหาของ
ขาพเจาดวย 

     

4 ขาพเจารูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน      

5 
โรงเรียนเปนสถานที่ที่มีความหมายและความสําคัญ
สําหรับขาพเจา 

     

6 ขาพเจามักพูดเลาเรื่องดีของโรงเรียนใหบุคคลทั่วไปฟง      
7 การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับขาพเจา      

8 
การลาออกขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิต
ของขาพเจามาก 

     

9 
แมวาตองการเปลี่ยนงาน แตขาพเจาก็ไมคิดลาออก
จากที่นี่ในขณะนี้ 

     

10 
การลาออกจากที่นี่เปนทางเลือกที่ไมกอประโยชนใดๆ 
ตอขาพเจา 

     

11 
การไดทุมเทอยางมากใหกับโรงเรียน ทําใหขาพเจาไม
คิดจะยายไปจากที่นี่ 

     

12 การลาออกจากที่นี่เปนทางเลือกที่จะไมเกิดขึ้นกับขาพเจา      
13 ขาพเจารูสึกวาโรงเรียนมีบุญคุณตอขาพเจา      
14 ขาพเจาคิดวาควรตองมีความจงรักภักดีตอโรงเรียน      

15 ขาพเจายึดถือวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการใด ก็
ตองมีความผูกพันตอองคการนั้น 

     

16 แมวาการลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้จะใหประโยชน
แกขาพเจา แตขาพเจารูสึกวาไมสมควรทํา 

     

17 ขาพเจาจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้      
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ตอนที่ 4  มิติทางวัฒนธรรม 
  

ขอ ขอความ จร
ิง 

คอ
นข

าง
จร

ิง 

ไม
แน

ใจ
 

คอ
นข

าง
ไม

จร
ิง 

ไม
จร

ิง 

1 
บุคคลที่มีตําแหนงสูง โดยมากแลวควรตัดสินใจโดยไม
ตองปรึกษาบุคคลที่มีตําแหนงตํ่ากวา 

     

2 
บุคคลที่มีตําแหนงสูงไมควรที่จะถามความเห็นของผูที่
มีตําแหนงตํ่ากวาบอยจนเกินไปนัก 

     

3 
บุคคลที่มีตําแหนงสูงควรหลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ
ทางสังคมกับบุคคลที่มีตําแหนงตํ่ากวา 

     

4 
บุคคลที่มีตําแหนงตํ่าไมควรโตแยงการตัดสินใจของ
บุคคลที่มีตําแหนงสูงกวา 

     

5 
บุคคลที่มีตําแหนงสูงไมควรมอบหมายงานสําคัญใหกับ
บุคคลที่มีตําแหนงตํ่ากวารับผิดชอบ 

     

6 
 

การใหคําแนะนําพรอมรายละเอียดเปนสิ่งสําคัญ เพราะ
ขาพเจาจะไดรูตลอดเวลาวาถูกคาดหวังใหทําอะไร 

     

7 
การทําตามคําสั่งและขั้นตอนอยางเครงครัดเปนสิ่ง
สําคัญ 

     

8 
กฎและขอบังคับเปนสิ่งสําคัญ เพราะเปนสิ่งที่บอกให
ขาพเจารูวาถูกคาดหวังใหทําอะไรบาง 

     

9 ขั้นตอนการทํางานที่เปนมาตรฐานเปนสิ่งที่มีประโยชน      
10 คําแนะนําตางๆ สําหรับการทํางานเปนสิ่งสําคัญ      
11 ขาพเจาควรระมัดระวังในการบริหารจัดการดานการเงิน      
12 ขาพเจาควรมีความมุงมั่นพยายามไมทอถอย      

13 
ขาพเจาควรสรางความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ
ใหกับตนเอง 

     

14 ขาพเจาควรมีการวางแผนในระยะยาว      

15 
ขาพเจาควรละทิ้งความสนุกในวันนี้เพื่อความสําเร็จใน
อนาคต 

     

16 
ขาพเจาควรทํางานอยางหนักเพื่อความสําเร็จใน
อนาคต 
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ตอนที่ 5  แรงจูงใจในการทํางาน   
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน มีจํานวน 44 ขอ โดยแตละขอมีเงื่อนไขการตอบ 2 เงื่อนไข ดังนี้  
เงื่อนไขที่ 1 เกิดขึ้นกับทาน (มากที่สุด                      ไมเกิด) 

 เงื่อนไขที่ 2 ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน (มากที่สุด                     ไมเกิด) 
ใหทานตอบโดยเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับสภาพจริงและความรูสึกของทานมากที่สุด โดยตอบหนึ่งขอสองเงื่อนไข   

    
ตัวอยาง 
 

เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ เงื่อนไข/สภาพการณ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
0. การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง           
00. การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง           

 
 

 

 

 



 

 

184 

 

เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ 

 
เงื่อนไข/สภาพการณ 

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

1 
 

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง           
 

2 
 

การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง           
 

3 
 

การคิดหาทางปองกันปญหาในการปฏิบตัิงานไมใหเกดิขึ้น           
 

4 
 

การไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงาน           
 

5 
 

การไดรับการยกยองชมเชยเรื่องการปฏิบัติงาน           
 

6 
 

การไดรับกําลงัใจในการปฏบิัติงานจากบคุคลรอบขาง           
 

7 
 

งานที่ทํามีความนาสนใจและทาทาย           
 

8 
 

งานที่ทําเปนงานที่ไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค           
 

9 
 

งานที่ทําเปนงานที่มีการเรียนรูอยูตลอด ไมหยุดนิ่ง           
 

10 
 

การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ อยูเสมอ           
 

11 
 

การมีอิสระที่จะคิดและตัดสนิใจในการปฏบิัติงานไดอยางเต็มที ่           
 

12 
 

ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม           
 

13 
 

การแบงภาระงานมีความยุติธรรม           
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เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ 

 
เงื่อนไข/สภาพการณ 

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

14 
 

การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน           
 

15 
 

การคํานึงถึงโอกาสความกาวหนาในอนาคต           
 

16 
 

การไดรับการประเมินเพื่อเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสมและเปนธรรม           
 

17 
 

การไดทํางานที่สงเสริมใหไดพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะ           
 

18 
 

การมีโอกาสไดเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา หรือศึกษาดูงาน           
 

19 
 

การไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอเพื่อพัฒนาศักยภาพตนเอง           
 

20 

 

โรงเรียนมีการกําหนดนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 

          

 

21 
 

โรงเรียนมีการจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ           
 

22 
 

การติดตอสื่อสารระหวางกนัในการทํางานมีความชัดเจน           
 

23 
 

โรงเรียนมีการกําหนดกฎระเบียบไวอยางชดัเจน           
 

24 
 

ผูบริหารโรงเรียนสามารถนําพาโรงเรียนไปสูความสําเรจ็ได           
 

25 
 

ผูบริหารโรงเรียนดูแลเอาใจใส ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน           
 

26 

 

ผูบริหารโรงเรียนมีความชัดเจนและยุตธิรรมในการมอบหมายหนาที่การ
ปฏิบัติงาน       
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เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ 

 
เงื่อนไข/สภาพการณ 

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

 

27 สภาพแวดลอมทางกายภาพในโรงเรียน เชน หองทํางาน แสง เสียง  
อากาศ ฯลฯ เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

          

 

28 

 

โรงเรียนมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชสําหรับการปฏิบัติงานเหมาะสมและ
เพียงพอ       

          

 

29 
 

การรูสึกปลอดภัยในขณะปฏิบัติงานภายในโรงเรียน           
 

30 
 

สัดสวนระหวางปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรมีความเหมาะสมกัน           
 

31 
 

การไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมเปนธรรม           
 

32 
 

การไดรับสวัสดิการตรงตามความตองการ           
 

33 
 

รายไดจากการทํางานเพยีงพอสําหรบัการใชจายตางๆ           
 

34 
 

อาชีพที่ทําเปนอาชีพที่ไดรับการยอมรับทางสังคม           
 

35 
 

อาชีพที่ทําเปนอาชีพที่มีเกียรติและศักดิศ์ร ี           
 

36 
 

อาชีพที่ทําทําใหชีวติมีความมั่นคง           
 

37 
 

การไมตองกังวลวาจะถูกไลออกจากงาน           
 

38 
 

การมีปฏิสัมพันธอันดีกับเพื่อนครู           
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เงื่อนไขที่  1 
เกิดขึ้นกับทาน 

เงื่อนไขที่  2 
ทําใหทานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

มากที่สุด                      ไมเกิด มากที่สุด                      ไมเกิด 
ขอ 

 
เงื่อนไข/สภาพการณ 

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

39 
 

การไดทํางานรวมกับเพื่อนครู ปรึกษา และชวยเหลือกนั           
 

40 

 

การไดทํากิจกรรมรวมกับเพื่อนครู เชน การแขงขันกีฬา การทองเที่ยว
ประจําป 

          

 

41 
 

การตองเลิกงานชากวาปกติ และ/หรือนํางานที่โรงเรียนมาทําตอที่บาน           
 

42 
 

ภารงานทีต่องรับผิดชอบ ทําใหไมคอยมีเวลาพักผอนและออกกําลังกาย           
 

43 
 

การทํางานไมมีผลกระทบกบัเวลาสวนตวั           
 

44 
 

การทํางานไมเปนปญหาอุปสรรคตอชวีิตความเปนอยูสวนตวั           

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะหขอมูลเบือ้งตนเก่ียวกบัลักษณะพืน้ฐานของขอมูล 
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ตาราง 18  การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูล 
 

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  คาความเบ-ความโดง และผลการทดสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของตัวแปร 
 

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  คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได 
 

ตัวแปรสังเกต K 
 
 

SD SE X  CV 
แปล

ความหมาย 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (CON) 6 28.28 2.24 0.09 7.92 สูง 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ (CIV) 6 27.38 2.62 0.11 9.59 สูง 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (HEL)  4 18.07 2.14 0.09 11.87 สูง 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (SPO) 7 27.58 3.46 0.14 12.53 คอนขางสูง 

พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (SEL) 4 17.92 2.10 0.09 11.70 สูง 

ความผูกพันดานจิตใจ (AC)  6 25.87 3.24 0.13 12.54 คอนขางสูง 

ความผูกพนัดานการคงอยูกบัองคการ (CC) 6 24.21 4.98 0.20 20.56 คอนขางสูง 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) 5 21.16 3.50 0.14 16.52 คอนขางสูง 

ความสําเร็จในงาน (ACH) 3 45.89 13.87 0.57 30.22 ปานกลาง 

การไดรับการยอมรับนับถือ (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 

โอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน (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 

คาตอบแทนและสวัสดิการ (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 

ความสัมพันธระหวางบุคคล (INR) 3 46.99 16.13 0.66 34.33 สูง 

ชีวติความเปนอยูสวนตวั (FPL) 4 51.01 18.06 0.74 35.41 ปานกลาง 

ความเหลื่อมล้าํของอํานาจ (PDI) 5 11.99 4.57 0.19 38.11 คอนขางต่ํา 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) 5 20.52 2.63 0.11 12.81 คอนขางสูง 

การมองการณไกล (LTO) 6 25.64 3.27 0.13 12.75 คอนขางสูง 

 
 

Χ
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของกลุมตวัอยาง 
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ตาราง 21  ขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ    
ชาย    
หญิง 

สถานภาพ   
โสด   
สมรส  
หมาย 

อายุ 
                       21-30 
                       31-40 

41-50 
51-60 
ตั้งแต 60 ขึ้นไป 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท 

ประสบการณการประกอบวิชาชีพครู 
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  (ตอ) 
 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

ประสบการณการปฏิบัติงานที่โรงเรียนนี้ 
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 แสดงขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง พบวา จากกลุมตัวอยางจํานวนครู 

597 คน จําแนกเปนเพศชายรอยละ 17.6 และเพศหญิงรอยละ 82.4  
ดานสถานภาพ ครูสวนมากมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ  64.5 อีกรอยละ 29.8 มี

สถานภาพโสด และอีกรอยละ 5.7 มีสถานภาพหมาย 
ดานอายุ ครูสวนมากมีอายุระหวาง 51-60 ป คิดเปนรอยละ 48.6 รองลงมาคืออายุระหวาง 

41-50 ป คิดเปนรอยละ 24.3 ตอมาคืออายุระหวาง 21-30 ป รอยละ 15.2 อายุระหวาง 31-40 ป รอย
ละ 11.6 และอายุตั้งแต 60 ปขึ้นไป มีเพียงรอยละ 0.3 

ดานระดับการศึกษา ครูสวนมากมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 75.4 
รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 22.1 ระดับต่ํากวาปริญญาตรีรอยละ 2.0 และระดับสูง
กวาปริญญาโท มีเพียงรอยละ 0.5 

ดานประสบการณการประกอบวิชาชีพครู ครูสวนมากมีประสบการณระหวาง 31-35 ป คิด
เปนรอยละ 23.6 รองลงมาคือประสบการณระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 22.6 ตอมาคือ
ประสบการณระหวาง 1-5 ป รอยละ 17.9 ประสบการณระหวาง 16-20 ป รอยละ 10.9 ประสบการณ
ระหวาง 21-25 ป รอยละ 10.6 ประสบการณระหวาง 6-10 ป รอยละ 5.5 ประสบการณระหวาง 
11-15 ป และระหวาง 36-40 ป มีจํานวนเทากันคือรอยละ 4.2 และประสบการณระหวาง 41-45 ป มี
เพียงรอยละ 0.5 

ดานประสบการณการปฏิบัติงานที่โรงเรียนปจจุบัน ครูสวนมากมีประสบการณระหวาง 1-5 ป 
คิดเปนรอยละ 32.3 รองลงมาคือประสบการณระหวาง 11-15 ป คิดเปนรอยละ 16.9 ตอมาคือ
ประสบการณระหวาง 6-10 ป รอยละ 14.4 ประสบการณระหวาง 16-20 ป รอยละ 11.6 ประสบการณ
ระหวาง 26-30 ป รอยละ 11.1 ประสบการณระหวาง 21-25 ป รอยละ 8.4 ประสบการณระหวาง 31-35 ป 
รอยละ 5.2 และประสบการณระหวาง 36-40 ป มีเพียงรอยละ 0.2 
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ภาคผนวก ช 
คําสั่งในการวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธกอนและหลงัปรับโมเดล 
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คําสั่งในการวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการกอนปรับโมเดล 
 
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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คําสั่งในการวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการหลังปรับโมเดล 
 
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  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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