
 
รายงานการวิจัย 

เรื่อง 
 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

Causal Factors Affecting Organizational Citizenship Behavior of 
the members in Rajabhat Mahasarakham University 

 
 
 
 
 
 
 
 

กชนิภา  วานิชกิตติกูล 
 
 
 
 
 
 

 
 



มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2562 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
(งานวิจัยนี้ได้รับทุนอุดหนุนจากสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปีงบประมาณ 2561) 

 
รายงานการวิจัย 

เรื่อง 
 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

Causal Factors Affecting Organizational Citizenship Behavior of 
the members in Rajabhat Mahasarakham University 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
กชนิภา  วานิชกิตติกูล 

 
 
 



 
 

 
 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2562 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
(งานวิจัยนี้ได้รับทุนอุดหนุนจากสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปีงบประมาณ 2561) 



1 
 

บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 
 พฤติกรรมในองค์กรนั้นเป็นประเด็นที่ส ำคัญในกำรท ำควำมเข้ำใจถึงบทบำทที่เก่ียวข้องกับ
ทัศนคติ, กำรรับรู้ และพฤติกรรมที่เกี่ยวกับทั้งบุคคล, กลุ่มและองค์กร (McShane and Gilinow, 
2005; Robbin, 2005) ส่งผลให้กลุ่มคนในองค์กรถือได้ว่ำเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีควำมส ำคัญในกำร
ขับเคลื่อนองค์กร และมีส่วนช่วยให้ควำมสัมพันธ์ของสมำชิกภำยในองค์กรนั้นให้เกิดควำมร่วมมือใน
กำรท ำงำนและน ำไปสู่กำรปฏิบัติงำนที่สำมำรถท่ีจะบรรลุซึ่งวัตถุประสงค์และเป้ำหมำยได้ 
(Sriboonlue and Peemanee, 2013) นอกจำกนี้กำรเปลี่ยนแปลงทำงด้ำนสังคม เป็นสิ่งที่เกิดข้ึน
และมีควำมต่อเนื่อง เนื่องจำกกำรน ำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมำประยุกต์ใช้ในกำรจัดกำรควำมรู้ทั้ง
โครงสร้ำงทำงสังคม เศรษฐกิจ หรือกำรสร้ำงสิ่งใหม่ๆ เป็นผลให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงต่อกำรแสดง
พฤติกรรมของสมำชิกในสังคมที่มีกำรเปลี่ยนแปลงไปด้วยเช่นกัน (Turner, Beeghley & Powers, 
1994) ดังนั้น พฤติกรรมของบุคลำกรจึงเป็นประเด็นที่ได้รับควำมสนใจอย่ำงแพร่หลำย ทั้งในภำครัฐ
และเอกชน โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี 
 พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร  (Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
เป็นแนวคิดท่ีได้รับควำมนิยมอย่ำงกว้ำงขวำงตั้งแต่ปี 1987 และเป็นแนวคิดท่ีท ำให้บุคลำกรกลำยเป็น
ส่วนหนึ่งของทรัพยำกรที่สำมำรถเพ่ิมผลกำรปฏิบัติงำนให้กับองค์กรได้เป็นอย่ำงดี สอดคล้องกับค ำ
กล่ำวของ Organ (1988) อีกทั้งพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร ประกอบด้วยคุณลักษณะ 5 
คุณลักษณะ ได้แก่ พฤติกรรมกำรให้ควำมช่วยเหลือ (Altruism), พฤติกรรมควำมส ำนึกในหน้ำที่ 
(Conscientiousness), พฤติกรรมควำมอดทนอดกลั้น (Sportsmanship), พฤติกรรมกำรค ำนึงถึง
ผู้อื่น (Courtesy) และพฤติกรรมกำรให้ควำมร่วมมือ (Civic Virtue) ซึ่งทุกพฤติกรรมที่กล่ำวมำเม่ือ
รวมกันก็คือ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีต่อองค์กร ดังนั้นจึงกล่ำวได้ว่ำพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี
ขององค์กรนั้นเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมำนอกเหนือจำกบทบำทตำมหน้ำที่ มีควำมเกี่ยวข้องกับกำร
พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในหน่วยงำนให้มีควำมยั่งยืน หรือกำรที่จะท ำให้หน่วยงำนหรือองค์กรนั้นๆ 
ประสบควำมส ำเร็จ สำมำรถเพ่ิมประสิทธิภำพ และประสิทธิผลของหน่วยงำนหรือองค์กรได้เป็นอย่ำง
ดี (สฎำยุ ธีระวณิชตระกูล, 2547) ในขณะเดียวกันกำรที่บุคลำกรในองค์กรจะแสดงพฤติกรรมเชิงบวก
ต่อองค์กรได้นั้นจ ำเป็นต้องอำศัยปัจจัยสนับสนุน โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งปัจจัยที่เกิดขึ้นภำยในองค์กรเป็น
สิ่งส ำคัญท่ีคอยอ ำนวยควำมสะดวก ตลอดจนเป็นกำรส่งเสริมให้บุคลำกรแสดงพฤติกรรมที่ดีต่อ
องค์กร 
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 จำกกำรศึกษำงำนวิจัยในอดีต พบว่ำพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กรส่งผลบวกต่อ
กำรด ำเนินงำนขององค์กำร ดังเช่น พบว่ำพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรมีส่วนในกำร
ท ำนำยประสิทธิผลขององค์กรถึงร้อยละ 19 (Podsakoff, MacKenzie ; Paine and Bachrach. 
2000) กำรที่เป็นเช่นนี้เพรำะอำจเป็นว่ำ  พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรมีส่วนร่วมช่วย
เพ่ิมพูนผลิตภำพของเพ่ือนร่วมงำนและผู้บังคับบัญชำ ช่วยท ำให้กำรติดต่อประสำนงำนภำยใน
องค์กำรเป็นอย่ำงรำบรื่น ช่วยเพิ่มเสถียรภำพกำรด ำเนินงำนขององค์กำร นอกจำกนี้ยังมีส่วนช่วย
ดึงดูดและรักษำพนักงำนที่ดีให้แก่องค์กำร จำกกำรศึกษำของ วิริณธิ์ ธรรมนำรถสกุล (2546 : 51) 
ผลกำรวิจัยทำงพฤติกรรมศำสตร์พบว่ำ พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรเป็นปัจจัยหลักใน
กำรก ำหนดพฤติกรรมตำมบทบำทหน้ำที่สอดคล้องกับผลกำรวิจัยของชุติมำ มำลัย และจิรำวรรณ   
คงคล้ำย (2552 : 30) ที่ระบุว่ำ ตัวแปรพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำรเป็นตัวแปรหนึ่งที่มี
ควำมเหมำะสมในกำรน ำไปใช้ และเป็นประโยชน์ต่อองค์กำรมำกท่ีสุด ดังนั้นหำกบุคลำกร เกิด
พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีต่อองค์กำรแล้วย่อมส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในทำงบวกท่ีพึงประสงค์ส่งผล
ต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรทำงกำรศึกษำได้เป็นอย่ำงดี นอกจำกนี้กำรศึกษำ
งำนวิจัยที่ผ่ำนมำยังพบว่ำ กำรเกิดพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กรเกิดจำกปัจจัยต่ำงๆ 
ภำยในองค์กร ดังเช่น ควำมยุติธรรมที่เกิดข้ึนในองค์กรนั้นมีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงต่อพฤติกรรม   
กำรเป็นสมำชิกท่ีดี เพรำะพฤติกรรมกำรรับรู้ควำมยุติธรรมที่เกิดขึ้นระหว่ำงผู้บังคับบัญชำและ
ผู้ใต้บังคับบัญชำจะท ำให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวกข้ึนภำยในองค์กร ในขณะเดียวกันยังพบว่ำ ควำม
ยุติธรรมที่มีผลในเชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร ยังเกิดจำกกำรมีควำมไว้วำงใจ
ร่วมกันระหว่ำงผู้บังคับบัญชำและผู้ใต้บังคับบัญชำ กำรรับรู้กำรให้กำรสนับสนุนจำกองค์กร 
(Rhoades and Eisenberger, 2002) ควำมผูกพันในองค์กร (Allen and Meyer, 1990; Bakhshi, 
Kumar and Rani, 2009) ตลอดจนคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนที่เมื่อบุคลำกรมีคุณภำพชีวิตในกำร
ท ำงำนที่ดีจะส่งผลให้พนักงำนมีมุมมองเชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร และกำรมี
คุณภำพชีวิตที่ดีในกำรท ำงำนจะก่อให้เกิดทัศนคติท่ีดีมีควำมไว้วำงใจต่อองค์กรโดยปรำกฏให้เห็น
ชัดเจนได้จำกพฤติกรรมที่น ำมำซึ่งวิธีกำรปฏิบัติตนและกำรมุ่งมั่นในกำรปฏิบัติหน้ำที่อย่ำงเป็นทำงกำร 
จะเห็นได้ว่ำสิ่งเหล่ำนี้เป็นปัจจัยที่สนับสนุนให้องค์กรนั้นสร้ำงและพัฒนำพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี
ให้แก่บุคลำกรในองค์กรข้ึน  ซึ่งจะก่อให้เกิดกำรปฏิบัติงำนที่ดีและส่งผลต่อผลกำรด ำเนินงำนใน
องค์กรในท่ีสุด 
 ส ำหรับกำรศึกษำในครั้งนี้จึงได้ให้ควำมสนใจในประเด็นของกำรศึกษำหำควำมสัมพันธ์ที่
ก่อให้เกิดพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร  โดยพิจำรณำปัจจัยภำยในองค์กรที่มีควำมส ำคัญ
ได้แก่ ควำมยุติธรรมในองค์กร, คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน, ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และควำม
ผูกพันต่อองค์กรเป็นส ำคัญ และท ำกำรศึกษำเลือกกลุ่มหน่วยงำนของรัฐ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งเป็น
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สถำบันกำรศึกษำในระดับอุดมศึกษำ ได้แก่ มหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม เนื่องจำกเป็นสถำบัน
ทำงกำรศึกษำที่มีชื่อเสียงแห่งหนึ่งของจังหวัดมหำสำรคำม เป็นแหล่งประสิทธิ์ประสำทวิชำ ที่มุ่งเน้น
ในกำรพัฒนำคุณภำพของบัณฑิต ให้สอดคล้องกับควำมต้องกำรของตลำดแรงงำนอย่ำงต่อเนื่อง โดย
อำศัยกำรขับเคลื่อนของบุคลำกรภำยในมหำวิทยำลัยทั้งฝ่ำยวิชำกำรและฝ่ำยสนับสนุน กล่ำวได้ว่ำกำร
แสดงออกถึงพฤติกรรมที่ดีขององค์กรอันจะน ำพำให้มหำวิทยำลัยบรรลุตำม วิสัยทัศน์ พันธกิจ ที่ได้
ก ำหนดไว้ นอกจำกนี้จำกสภำพกำรแข่งขันของสถำบันกำรศึกษำในระดับอุดมศึกษำท่ีเป็นสำเหตุจูงใจ
ให้บุคลำกรลำออกและย้ำยที่ปฏิบัติงำนใหม่นั้น กำรสร้ำงและพัฒนำสิ่งเอ้ืออ ำนวยควำมสะดวกและ
สนับสนุนให้บุคลำกรอยู่กับองค์กรได้นำนที่สุดจึงเป็นประเด็นส ำคัญ จึงเป็นสำเหตุให้กำรศึกษำ
งำนวิจัยดังกล่ำวนี้เลือกกลุ่มศึกษำเป็นมหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม 
 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษำปัจจัยเชิงสำเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กรของ
บุคลำกรมหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม 
 2. เพ่ือศึกษำอิทธิพลของตัวแปร ควำมยุติธรรมขององค์กร คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน    
ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และควำมผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดี
ขององค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม 
 
ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 กำรศึกษำปัจจัยเชิงสำเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กรของ
บุคลำกรมหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม มีขอบเขตของกำรศึกษำโดยแบ่งออกเป็น 3 ด้ำน คือ 
ขอบเขตด้ำนประชำกร ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ และขอบเขตด้ำนเวลำ ดังรำยละเอียดต่อไปนี้ 
 
 1. ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 
  1.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย ได้แก่ บุคลำกรทั้งสำยวิชำกำร และสำยสนับสนุนของ
มหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม จ ำนวนทั้งสิ้น 1,084 คน จ ำแนกเป็นสำยวิชำกำร จ ำนวน 631 คน 
และสำยสนับสนุน จ ำนวน 453 คน  (กองบริหำรงำนบุคคล มหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม, 
พฤศจิกำยน 2560) 
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  1.2 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย ได้แก่ บุคลำกรทั้งสำยวิชำกำรและสำยสนับสนุน
ของมหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม จ ำนวน 292 คน จำกกำรค ำนวณตำมสูตรของทำโร่ ยำมำเน่ 
(Yamane, 1973) อย่ำงไรก็ตำมผู้วิจัยจะด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่ำงทั้งสิ้น 300 คน 
และใช้เทคนิคกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบเจำะจง (Purposive Sampling) 
  
 2. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
   
  กำรศึกษำงำนวิจัยนี้ด ำเนินกำรศึกษำ ทบทวนวรรณกรรมและงำนวิจัยที่เก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร รวมถึงกำรศึกษำตัวแปรปัจจัยและควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัว
แปรที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กรที่ประกอบด้วย ควำมยุติธรรม
ขององค์กร ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน และควำมผูกพันต่อองค์กร  
 
 3. ขอบเขตด้ำนเวลำ 
   
  กำรศึกษำงำนวิจัยนี้ใช้ระยะเวลำในกำรด ำเนินงำนทั้งสิ้น 1 ปี ได้แก่ ช่วงระยะเวลำ
ตั้งแต่เดือนตุลำคม 2560 ถึงเดือนกันยำยน 2561  
สมมติฐำนกำรวิจัย 
  
 สมมติฐำนที่ 1  ควำมยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
 สมมติฐำนที่ 2  ควำมยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อควำมพึงพอใจในงำน 
 สมมติฐำนที่ 3  ควำมยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดี

ขององค์กร 
 สมมติฐำนที่ 4  คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี

ขององค์กร 
 สมมติฐำนที่ 5  คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อควำมพึงพอใจในงำน 
 สมมติฐำนที่ 6  คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อควำมผูกพันต่อองค์กร 
 สมมติฐำนที่ 7  ควำมพึงพอใจในงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อควำมผูกพันต่อองค์กร 
 สมมติฐำนที่ 8  ควำมพึงพอใจในงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของ

องค์กร 
 สมมติฐำนที่ 9  ควำมผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของ

องค์กร 
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ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในงำนวิจัย/นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 1. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร หมำยถึง พฤติกรรมที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรที่
เกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อบุคคล และเก่ียวเนื่องโดยตรงต่อองค์กำร อันจะน ำไปเป็นประโยชน์ต่อองค์กำร 
และใช้กำรจ ำแนกรูปแบบพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีต่อองค์กำรเป็นพฤติกรรมต่ำงๆ ตำมแนวคิด
ของ Organ (1988) 
 2. ควำมยุติธรรมในองค์กร หมำยถึง กำรรับรู้ของพนักงำนถึงกระบวนกำรในสถำนที่ท ำงำน, 
ปฏิสัมพันธ์และกำรได้รับผลตอบแทนที่เป็นธรรมตำมควำมเหมำะสมและมีควำมเท่ำเทียมกันระหว่ำง
บุคคล เพ่ือร่วมงำน ผู้บังคับบัญชำ และองค์กำรในภำพรวมทั้งหมด  
 3. ควำมพึงพอใจในงำน หมำยถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อกำรท ำงำนของพนักงำนแล้วได้รับ
ผลตอบแทนที่ตอบสนองควำมต้องกำรของพนักงำนนั้น ส่งผลให้กำรปฏิบัติงำนเป็นไปด้วยควำมเต็มใจ
และเต็มควำมสำมำรถและช่วยให้บรรลุตำมวัตถุประสงค์ขององค์กำร 
 4. คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมำยถึง สภำพแวดล้อมที่มีควำมเก่ียวข้องกับงำน รวมถึง
กิจกรรมของบุคลำกรทั้งหมดที่ส่งผลต่อควำมชอบหรือไม่ชอบและได้รับผลกระทบต่อสภำพกำร
ปฏิบัติงำนรวมถึงพฤติกรรมของบุคลำกร 
 5. ควำมผูกพันต่อองค์กร หมำยถึง ควำมรู้สึกของบุคคลที่มีควำมปรำรถนำอย่ำงแรงกล้ำที่จะ
คงควำมเป็นสมำชิกขององค์กร ตลอดจนมีควำมตั้งใจ เต็มใจและควำมพร้อมที่จะใช้ควำมพยำยำมที่มี
อยู่ในกำรปฏิบัติงำนเพ่ือองค์กร ช่วยให้องค์กำรประสบควำมส ำเร็จ 
 6. บุคลำกรมหำวิทยำลัยรำชภัฏมหำสำรคำม หมำยถึง ผู้ที่ปฏิบัติงำนอยู่ภำยในมหำวิทยำลัย
รำชภัฏมหำสำรคำมทั้งสำยวิชำกำรและสำยสนับสนุน 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 1. ช่วยให้ทรำบถึงควำมส ำคัญของปัจจัยที่มีผลต่อกำรแสดงออกของพฤติกรรมของบุคลำกร
ในองค์กรอันจะก่อให้เกิดผลกำรด ำเนินงำนทั้งส่วนบุคคลและองค์กร 
 2. สำมำรถเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำองค์กร โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งทรัพยำกรมนุษย์ที่เป็นกลุ่ม
ขับเคลื่อนกำรด ำเนินงำนให้เกิดประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำรด ำเนินงำน 
 3. ผู้บริหำรสำมำรถน ำผลกำรศึกษำเป็นแนวทำงไปสู่กำรพัฒนำกลยุทธ์ทำงด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ ตลอดจนวิธีกำรที่จะก่อให้บุคลำกรเกิดทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกต่อองค์กร 
และเป็นกำรธ ำรงรักษำบุคลำกรให้อยู่กับองค์กรให้นำนที่สุด มีประสิทธิผลในกำรด ำเนินงำน                       
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษางานวิจัยนี้อธิบายความเกี่ยวข้องทางทฤษฎีและแนวคิดท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์
ระหว่างความยุติธรรมขององค์กร, ความพึงพอใจในงาน, คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพัน
ต่อองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยได้น าทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมมาอธิบายถึงความสัมพันธ์เหล่านี้ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

1. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างสังคม (Social exchange theory) 
 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เป็นทฤษฎีที่มีการพัฒนามาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน    
ถือเป็นกระบวนทัศน์ที่มีความส าคัญและครอบคลุมเก่ียวกับทัศนคติของพนักงานที่มีความเกี่ยวข้อง
ทางด้านสังคมวิทยา และจิตวิทยาทางสังคม อีกท้ังยังเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานทางทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับพฤติกรรมในองค์กร  
 ตามแนวคิดของ George Homans (1958) กล่าวว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เป็น
การมองที่พฤติกรรมของคนในสังคมที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนระหว่างกัน โดยประกอบด้วย ส่วนที่
ส าคัญ 3 ส่วน ได้แก่ 
  1. กิจกรรม (Activities) เป็นการกระท าของคนในสถานที่ใดสถานที่หนึ่งที่ก าหนด
โดยมีความคาดหวังจะได้รับรางวัล 
  2. การปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน (Interaction) เป็นการกระท าระหว่างบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กันและเกี่ยวข้องกับกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อมุ่งหวังผลรางวัลและหลีกเลี่ยงการ
ลงโทษจากบุคคลอ่ืน 
  3. ความรู้สึก (Sentiments) เป็นภาวะอารมณ์ของบุคคลที่อยู่ระหว่างการกระท า
กิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งระหว่างกัน เช่น ความรู้สึกพึงพอใจหรือความรู้สึกไม่พึงพอใจ 
 ในขณะที่ Blau (1964) นักสังคมวิทยาชาวออสเตรเลีย เห็นว่า การแลกเปลี่ยนทางสังคม
สามารถจ าแนกได้เป็นสองประเภท ได้แก่ การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) และ     
การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange) ซึ่งลักษณะทั้งสองประเภทนี้มีท้ังความ
เหมือนกันและความแตกต่างกัน นั่นคือ การแลกเปลี่ยนทางสังคมและการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ  
มีลักษณะเหมือนกันในส่วนที่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เกิดข้ึนนั้นอยู่บนความคาดหวังเก่ียวกับ
ผลตอบแทนในอนาคต ส่วนความแตกต่างกันนั้น การแลกเปลี่ยนทางสังคมไม่ได้เจาะจงเกี่ยวกับ
ลักษณะของผลตอบแทน และไม่ได้ค านึงถึงผลได้ผลเสียตลอดเวลา ในขณะที่การแลกเปลี่ยนทาง
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เศรษฐกิจ จะอยู่บนพ้ืนฐานของสัญญาที่มีความเป็นทางการ และมีการก าหนดปริมาณของการ
แลกเปลี่ยนที่มีความแน่นอน นอกจากนี้แล้ว Blau ยังเห็นว่า การแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น อยู่บน
พ้ืนฐานของความเชื่อมั่นว่า การแสดงไมตรีจิตระหว่างกันจะได้รับการตอบแทนในอนาคต ดังนั้นจึง
จ าเป็นต้องอาศัยความไว้วางใจในความสัมพันธ์ดังกล่าวระหว่างกัน 
 การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคล, กลุ่ม และองค์กร แสดงให้เห็นเกี่ยวกับ องค์กรที่มีการ
แลกเปลี่ยนที่ดีระหว่างบุคลากรในองค์กร ทั้งในส่วนของการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับ
บุคลากร หรือแม้กระทั่งเพ่ือนร่วมงานด้วยกันแล้วนั้น ย่อมจะท าให้บุคลากรนั้นสามารถรับรู้ได้ถึงการ
ความยุติธรรมและเกิดความไว้วางใจในองค์กร ที่จะช่วยสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันที่มี
ต่อองค์กร ตลอดจนการแสดงออกของบุคลากรซึ่งเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
(Moorman, 1991) นอกจากนี้ในประเด็นของคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น การแลกเปลี่ยนทาง
สังคมกลายเป็นเงื่อนไขหนึ่งที่บุคลากรมีความคาดหวังว่าการมีคุณภาพชีวิตในการท างานผ่าน อุปกรณ์ 
เครื่องมือ สิ่งอ านวยความสะดวกจะช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้ท่ามกลางบรรยากาศที่เหมาะสม จึง
กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเป็นประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและสังคมที่ส่งผลต่อ
การท างาน และความส าเร็จของผลผลิตที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจในการ
ท างาน (Walton, 1973; Shaw et al., 2005) การมีส่วนร่วมที่เพ่ิมมากขึ้นเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึง
การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคลากรกับองค์กรและเกิดข้ึนเมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่
เหมาะสม (Kanten and Sadullah, 2012) 
 ดังนั้น ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมจึงสามารถน ามาใช้อธิบายปรากฏการณ์ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลส าหรับความเข้าใจในบทบาทขององค์กรที่มีต่อการสร้างความรู้สึก เป็นภาระหน้าที่ของ
พนักงานที่จะช่วยเหลือองค์กรและแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ซึ่งความสัมพันธ์ใน
การแลกเปลี่ยนในองค์กรมักพบ 2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนระหว่างองค์กรกับพนักงาน และ
ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้อง ที่เป็นประโยชน์ต่อการแสดงพฤติกรรมทั้งสองฝ่ายระหว่างกัน และเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรต่อไป 
 
2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้มีนักวิชาการได้ให้ค านิยาม  ดังต่อไปนี้ 
  Bateman และ Organ (Bateman and Organ, 1983) ได้ให้ความหมาย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งไม่ได้ถูกบังคับ
ให้ท าตามบทบาทหน้าที่หรือข้อตกลงในการให้ค่าตอบแทนอย่างเป็นทางการและเป็นการมีส่วนร่วม
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นอกบทบาทหน้าที่ผู้เข้าร่วมสามารถเลือกที่จะปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติก็ได้ไม่เกี่ยวข้องกับรางวัลหรือ
ลงโทษ 
  Organ (Organ, 1997 citing Organ, 1988) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่เกิดจากการตัดสินใจซึ่งแสดงออกโดยไม่
มีการบังคับหรือการได้รับรางวัลอย่างเป็นทางการและเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานของ
องค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
  Bolon (ปิ่นปัทมา ครุฑพันธุ์, 2550 อ้างอิงมาจาก Bolon, 1997) ได้ให้ความหมาย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การว่า หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การที่
เกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อบุคคล ซึ่งเป็นประโยชน์เฉพาะหน้าต่อบุคคล และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การ ที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อองค์การ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
  Katz และ Kahn (ปรียาภรณ์ เวียงเก้า, 2553 อ้างอิงมาจาก Katz and Kahn, 
1998) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการ 
เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ความร่วมมือและความเป็นมิตร ซึ่งพบในการท างานโดยไม่ได้
ระบไุว้เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ แต่พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์การซึ่ง
หากขาดพฤติกรรมเหล่านี้แล้วระบบต่างๆ ในองค์การจะไม่สามารถด าเนินการต่อได้ กล่าวได้ว่า การที่
บุคลากรมีพฤติกรรมที่ดีย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมในการแสดงออกในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน และ
รวมถึงความร่วมมือในการด าเนินงาน ก่อให้เกิดการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ และยังเชื่อมโยงไป
ยังผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น ตามล าดับ 
  Hellriegel และ Slocum (2004 : 138) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจากหน้าที่การปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการ แต่
เป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นต่อความอยู่รอดขององค์การ หรือมีความส าคัญต่อภาพลักษณ์และการ
ยอมรับขององค์การ 
  วัลลพ  ล้อมตะคุ (2554 : 14) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การว่าเป็นการกระท าที่ไม่ได้เกิดจากการให้รางวัลอย่างเป็นทางการจากองค์การ แต่เป็นการ
กระท าที่เกิดขึ้นเองของพนักงานที่เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและเกินกว่าบทบาทที่ตน
รับผิดชอบ น าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี 
  สรุปได้ว่า งานวิจัยนี้ได้ให้ค านิยามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรว่า  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง  เป็นพฤติกรรมที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรที่
เกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อบุคคล และเก่ียวเนื่องโดยตรงต่อองค์การ อันจะน าไปเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
และใช้การจ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมต่าง ๆ ตามแนวคิด
ของ Organ (1988) 
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องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 
 จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การมีนักวิชาการสามารถจ าแนก
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้ได้องค์ประกอบ ดังนี้ 
  แนวคิดของ Organ (สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล, 2547; อ้างอิงมาจาก Organ, 1988) 
ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมต่าง ๆ ดังนี้ 
   1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือ 
เช่น ช่วยเพื่อนร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยแนะน าพนักงานใหม่เก่ียวกับวิธีการใช้
วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ต่าง ๆ 
   2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึงการ
ปฏิบัติตามระเบียบและสนองนโยบายขององค์การ ความตรงต่อเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใช้
ขององค์การ ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ซึ่งคนที่มีส านึกในหน้าที่จะปฏิบัติตาม
กฎระเบียบและนโยบายขององค์การได้เป็นอย่างดี 
   3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความ
อดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ
เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้นจ าเป็นต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ทั้งที่มีสิทธิ์ที่จะเรียกร้องสิทธิ
และความเป็นธรรม หรือร้องทุกข์ได้ แต่เนื่องจากการร้องทุกข์จะเพ่ิมภาระให้กับผู้บริหารและเกิดการ
โต้เถียงกันยืดเยื้อ จนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนด้วยความเต็มใจ 
   4. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การค านึงถึงผู้อ่ืนเพื่อ
ป้องกันการเกิดปัญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดข้ึนตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองค์การนั้น
ต้องอาศัยการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน การกระท าและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบต่อคน
อ่ืน จึงควรค านึงถึงบุคคลอ่ืน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบัติร่วมกัน 
   5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบ
และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การ เช่น มีส่วนร่วมสนใจเข้าร่วมประชุม เก็บความลับมี
ความรู้สึกต้องการพัฒนาองค์การ และมีการแสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะที่เหมาะสมกับ
องค์การ 
  นอกจากแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การดังกล่าวข้างต้นแล้วนั้น 
ยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านที่ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ดังนี้ (ชุติมา  ชุติชิวานันท์, 2554) 
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  แนวคิดของ Williams และ Anderson (1991) ได้ระบุว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การนั้น สามารถจ าแนกได้เป็น 2 ด้าน ดังนี้ 
   1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่บุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals) เป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนแล้วเกิดประโยชน์
ต่อบุคคล เช่น การช่วยเหลือผู้อื่นในประเด็นที่เก่ียวข้องกับงาน เป็นต้น 
   2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่องค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization) เป็นพฤติกรรมที่
เกิดข้ึนแล้วจะเกิดประโยชน์ต่อองค์การโดยทั่วไป 
  แนวคิดของ Turnipseed (1996) ได้ระบุว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ สามารถจ าแนกได้เป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
   1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือร่วมมือ (Altruistic compliance) เป็น
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนโดยปราศจากการบังคับ และโดยส่วนใหญ่จะเป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะ
นอกเหนือจากงานที่ท า พฤติกรรมนี้จะเป็นการแนะน าแนวทางการท างานใหม่ การจัดการฝึกอบรม 
การให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้ร่วมงานต้องการ การตรงต่อเวลา การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี 
โดยพฤติกรรมเหล่านี้จะส่งผลให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดสิ่งใหม่ๆ ในเชิง
บวกข้ึนส าหรับองค์การ 
   2. พฤติกรรมการมีความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นพฤติกรรมที่
เกิดข้ึนที่ไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับผลลัพธ์ขององค์การ ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความเมตตากรุณานี้
เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนให้เกิดการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี อันจะน าไปสู่การเกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน อีกท้ังยังช่วยลดข้อขัดแย้งหรือปัญหา ตลอดจนช่วงปกป้องทรัพย์สินของ
องค์การอีกด้วย 
   3. พฤติกรรมที่แสดงออกมาในลักษณะส่วนบุคคล (Personal) เป็นส่วน
ของการแสดงถึงลักษณะส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลในความสัมพันธ์ทางสังคม ซึ่งอาจมีความเกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพในการท างานทางอ้อม รวมถึงการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาเพ่ือเป็นการรักษาและ
เกิดแรงจูงใจแก่พนักงานที่มากข้ึน 
  แนวคิดของ Graham (1989) และ Moorman & Blakely (1995) ได้ระบุว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สามารถจ าแนกได้เป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
   1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็น
พฤติกรรมที่ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเพ่ือนร่วมงานเรียกร้องหรือต้องการความช่วยเหลือ 
   2. พฤติกรรมความภักดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริม
และสนับสนุนให้องค์การมีภาพลักษณ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกองค์การ 
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   3. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมที่
พนักงานกระท าตามหน้าที่ความรับผิดชอบ และกระท าในสิ่งที่เกินกว่าภาระงานในหน้าที่ 
   4. พฤติกรรมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการ
ติดต่อสื่อสารในที่ท างานเพ่ือสนับสนุนการท างานของบุคคลและกลุ่มที่ดีข้ึน 
  ตามแนวคิดการจ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ของนักวิชาการหลายท่านนั้น ส าหรับงานวิจัยนี้ใช้แนวคิดของ Organ ที่จ าแนกองค์ประกอบเป็น 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
(Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น (Courtesy) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  
  
3. ความยุติธรรมขององค์กร  
 
 การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กรนั้นได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก ซึ่งมี
ความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์กับงานและทัศนคติที่หลากหลาย ดังเช่น ผลการ
ปฏิบัติงาน (Pfeffer and Langton, 1993), ความไว้วางใจ (Barling and Phillips, 1993),      
ความผูกพันในองค์กร (Brockner et al., 1994) รวมถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Niehoff and Moorman, 1993) จึงแสดงให้เห็นว่าความยุติธรรมในองค์กรนั้นเป็นประเด็นหนึ่งที่มี
ความส าคัญและจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงบวกของบุคลากรในองค์กร นักวิชาการจ านวนมากที่ให้
ค าจ ากัดความของความยุติธรรมในองค์กร ดังเช่น 
  Colquitt et al. (2001) ให้ค าจ ากัดความว่า ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง  
การก าหนดให้เกิดความยุติธรรมขององค์กรมุ่งเน้นไปที่บุคคลและส่งผลกระทบถึงท้ังสองประเภทของ
การรับรู้ คือการรับรู้ความเป็นธรรมของการกระจายผล และการรับรู้การจัดสรรและความเป็นธรรม
ของวิธีการที่ใช้ในการตรวจสอบการกระจายผลและการจัดสรร  
  ในขณะที่ Adams (1965) มองว่า ความยุติธรรมในองค์กรนั้น เป็นอัตราส่วน
ระหว่างผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรและปัจจัยการผลิตที่ได้ลงทุนว่ามีความสอดคล้องกันและมี
ความยุติธรรมมากน้อยเพียงใด  
  เปรมจิตร  คล้ายเพชร (2548) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ความยุติธรรมในองค์กร 
หมายถึง การที่พนักงานพิจารณาเก่ียวกับความยุติธรรมที่ตนได้รับจากการท างาน โดยตัดสินจาก
ประสบการณ์ที่ได้รับจากองค์กรผ่านนโยบาย มาตรการ ข้อก าหนดในการท างาน และจากการกระท า
ของตัวแทนขององค์การ 
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  เฉลิมชัย  กิตติศักดิ์นาวิน (2552) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ความยุติธรรมในองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมโดยองค์การ ซึ่งประกอบด้วยความเป็น
ธรรมด้านการจัดสรรทรัพยากร และการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและสังคม ที่เกิดข้ึนภายในองค์การ  
  ปรีดี  อิทธิพงศ์ (2552) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ความเหมาะสมของผลตอบแทนที่องค์การให้แก่แต่ละบุคคลภายในองค์การ 
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนดังกล่าวและการปฏิบัติต่อลูกจ้างในองค์การอย่างเท่าเทียมกัน 
  รุ่งณภา  สีทะ (2554: 10) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าตนได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ทั้งในด้านการแบ่งปัน 
กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน การปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลในองค์การ และการปฏิบัติ
จากองค์การอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์การ
ในภาพรวมทั้งหมด 
  โดยสรุป ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ได้นิยามความหมายของความยุติธรรมในองค์กร  
หมายถึงการรับรู้ของพนักงานถึงกระบวนการในสถานที่ท างาน,ปฏิสัมพันธ์และการได้รับผลตอบแทน
ที่เป็นธรรมตามความเหมาะสมและมีความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล เพ่ือร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
และองค์การในภาพรวมทั้งหมด  
 
การจ าแนกประเภทของความยุติธรรมในองค์การ 
 
 ความยุติธรรมในองค์การนั้น เป็นการมุ่งเน้นถึงการรับรู้ของพนักงานถึงกระบวนการใน
สถานที่ท างาน, ปฏิสัมพันธ์และผลลัพธ์ที่จะน าไปสู่ความยุติธรรม การรับรู้ถึงความยุติธรรมนี้ สามารถ
ที่จะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงออกทั้งเชิงบวกหรือเชิงลบต่อผลการด าเนินงานรวม
ไปถึงความส าเร็จขององค์กรอีกด้วย ซึ่งมีนักวิชาการได้จ าแนกประเภทของความยุติธรรมในองค์การ 
ดังนี้ 
  ตามแนวคิดของ Gilliland และ Langdon (1998 อ้างถึงในรุ่งณภา  สีทะ, 2554) 
ได้จ าแนกความยุติธรรมในองค์การออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
   1. ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural Fairness) หมายถึง ความ
เหมาะสมของกระบวนการตัดสิน ประเมิน โดยพิจารณาจากการได้รับข้อมูลหรือได้แสดงความคิดเห็น
ในการตัดสินใจของผู้รับการประเมิน ตลอดจนความคงที่ในการปฏิบัติและความไม่เอนเอียงใน
กระบวนการตัดสิน 
   2. ความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติต่อบุคคล (Interpersonal Fairness) 
หมายถึง การปฏิบัติและการสื่อสารที่องค์การมีต่อบุคคลในระหว่างการประเมินเพ่ือให้ทราบผลการ
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ประเมิน มุ่งเน้นความซื่อสัตย์ จรรยาบรรณ การให้ข้อมูลย้อนกลับและการติดต่อสื่อสารของผู้ประเมิน 
โดยจะต้องมีความทันต่อเหตุการณ์ ข้อมูลมีความเพียงพอ และข้อมูลข่าวสารจะต้องมีความครบถ้วนที่
เป็นประโยชน์ต่อการท างาน  
   3. ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์ (Outcome Fairness) หมายถึง การรับรู้ของ
บุคคลที่พึงพอใจต่อการประเมินตัดสินใจ โดยการเปรียบเทียบของบุคคลในองค์การระหว่างผลที่ได้รับ
กับผลที่คาดหวัง เช่น ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ เป็นต้น หากมีความรู้สึกว่าผลลัพธ์ที่ได้สูง
กว่าหรือเท่ากับความคาดหวัง จะมีความรู้สึกว่ายุติธรรม แต่หากรู้สึกว่าผลลัพธ์ที่ได้ต่ ากว่าความ
คาดหวัง จะมีความรู้สึกว่าไม่ยุติธรรม 
  ตามแนวคิดของโฟลเกอร์และครอปานซาโน (Floger and Cropanzano, 1998, 
อ้างถึงในธมนวรรณ  วันทานุ, 2556) ได้จ าแนกความยุติธรรมขององค์การเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
   1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) คือ การ
รับรู้ในความเป็นธรรมเกี่ยวกับผลลัพธ์หรือการจัดสรรที่ได้รับ ถือว่าเป็นการพิจารณาหรือประเมินว่า
ผลลัพธ์ที่ได้นั้นมีความถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 
   2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การ
รับรู้ของบุคคลที่มีต่อกระบวนการหรือข้ันตอนในการก าหนดผลตอบแทนด้วยความเป็นธรรม เช่น 
กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท กระบวนการตัดสินใจ เป็นต้น 
   3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) คือ 
การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความเป็นธรรมที่ได้รับจากการปฏิบัติจากผู้อื่น เช่น ความยุติธรรมด้าน
ข้อมูลข่าวสาร ซึ่งหัวหน้างานต้องมีข้อมูลที่เพียงพอในการอธิบายผลของการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของ
ความถูกต้องและมีความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นต้น 
  ส าหรับการศึกษางานวิจัยนี้ได้จ าแนกองค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การ 
เป็น 3 ประเภท ได้แก่ ความยุติธรรมด้านการกระจายผลตอบแทน (Distributive Justice) การรับรู้
ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice)  และ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ
ปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ความยุติธรรมด้านการกระจายผลตอบแทน (Distributive Justice) 
 
 ความยุติธรรมด้านการกระจายผลตอบแทน เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมใน
มุมมองที่บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ตนได้รับกับบุคคลอื่น สอดคล้องกับแนวคิดของ Adams 
(1965) ในกรอบทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่น าเสนอว่า พนักงานจะเปรียบเทียบระหว่างความ
พยายามในการท างานและผลตอบแทนที่ได้รับกับพนักงานคนอ่ืนที่อยู่ในสายงานเดียวกัน นอกจาก
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ผลตอบแทนที่สูงจะเป็นปัจจัยให้บุคคลค านึงถึงแล้ว ยังมีการค านึงถึงผลลัพธ์อ่ืนอีกด้วย ซึ่งมี 4 
องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 
 
  1. ตัวบุคคล ได้แก่ ผู้ซึ่งได้รับความยุติธรรมหรือไม่ยุติธรรม 
  2. ตัวเปรียบเทียบ ได้แก่ บุคคลที่ใช้อ้างอิงโดยพิจารณาจากสัดส่วนของปัจจัยน าเข้า
และผลลัพธ์ที่ได้ 
  3. ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ ลักษณะของแต่ละบุคคลที่น ามาใช้ในการท างาน เช่น การ
เรียนรู้ ประสบการณ์ เป็นต้น 
  4.  ผลลัพธ์ ได้แก่ สิ่งที่ได้รับจากการท างาน เช่น ผลตอบแทน สวัสดิการ เป็นต้น 
  เมื่อใดก็ตามที่มีการแลกเปลี่ยน ย่อมมีความเป็นไปได้ที่จะมีความรู้สึกว่าการ
แลกเปลี่ยนนั้นมีความยุติธรรม ดังนั้น แต่ละบุคคลจะเป็นผู้สังเกตสิ่งที่ตนลงทุน (Inputs) และผลลัพธ์
ที่ได้ (Outcomes) กับสิ่งที่ผู้อื่นได้ลงทุนและผลลัพธ์ที่ผู้อ่ืนได้รับ โดยสิ่งที่บุคคลได้ลงทุนไปนั้น ได้แก่ 
ความพยายามหรือทุ่มเทให้กับงาน ความสามารถในการท างาน ทักษะ ในขณะที่ผลลัพธ์ที่ได้ อาจจะ
เป็นสิ่งที่ให้พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจได้ ได้แก่ ค่าจ้าง โบนัส สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น และหากบุคคลมี
ประสบการณ์เกี่ยวกับความยุติธรรมในเชิงลบ อาจส่งผลต่อบุคคลนั้นทั้งในแง่ของความไม่พึงพอใจ
และการแสดงพฤติกรรมต่างๆ เพื่อเรียกร้องความยุติธรรมให้เกิดข้ึนได้ 
 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice)  
 
 ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ให้ความส าคัญต่อกระบวนการก าหนดปริมาณและการ
จัดสรรรางวัล การให้ค่าตอบแทนและความรับผิดชอบหน้าที่ให้แก่พนักงานโดยเป็นธรรม ซึ่งพนักงาน
จะยอมรับผลตอบแทนที่ไม่เท่ากัน เมื่อองค์การได้แสดงให้เห็นว่า องค์การมีกระบวนการที่ใช้ในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ยุติธรรม ตามแนวคิดของ Leventhal (1980) ได้กล่าวว่า 
กระบวนการที่ยุติธรรมมีผลจากหลายองค์ประกอบที่ควบคุมกระบวนการ และควบคุมการตัดสินใจ 
โดยได้เสนอกฎของความยุติธรรมเชิงกระบวนการไว้ 6 ข้อ ที่เป็นเกณฑ์ในกระบวนการแบ่งสรร
ผลลัพธ์ที่ผู้ได้รับจะพอใจรับรู้ว่ายุติธรรม ดังนี้ 
  1. มีความคงเส้นคงวาไม่เปลี่ยนแปลงง่าย 
  2. มีการสร้างและน าไปใช้ที่ไม่ข้ึนตรงกับการควบคุมจากบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มี
อ านาจโดยเฉพาะ 
  3. มีพ้ืนฐานอยู่บนข้อมูลและทัศนคติที่ได้จากข้อมูลที่ชัดเจนตรงไปตรงมา 
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  4. สามารถแก้ไขให้ถูกต้อง หรือสามารถยกเลิกการตัดสินใจได้หากเกิดจากข้อมูลที่
ไม่ถูกต้อง 
  5. สามารถใช้กับบุคคลได้ทุกระดับและทุกคน 
  6. มีมาตรฐานทางจริยธรรม 
  การรับรู้ถึงความเท่าเทียมกันในวิธีการ กลไก กระบวนการต่างๆ ที่น ามาใช้ในการ
ตัดสินใจจัดสรรค่าตอบแทน การให้รางวัลนั้น มักจะมีความแตกต่างกันขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
ซึ่งบุคคลก็จะเลือกกฎของการตัดสินมาใช้ให้เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์นั้นๆ และสามารถ
ปรับเปลี่ยนกฎให้เหมาะสมกับสิ่งที่เกิดขึ้นได้ 
  
ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) 
 
 ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ตามแนวคิดของ Greenberg (1993) นั้นสามารถจ าแนกได้
เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
  1. ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งจะสะท้อนระดับที่พนักงานจะ
ได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยความสุภาพ ความนับถือ รวมถึงความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนในองค์การ 
เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 
  2. ความยุติธรรมด้านข้อมูลที่เน้นความถูกต้องและคุณภาพของสิ่งที่จะอธิบายแก่
พนักงาน โดยเฉพาะการอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการหรือสาเหตุที่ท าให้ได้ผลการตัดสินใจเช่นนั้น     
ซึ่งผู้บังคับบัญชาจ าเป็นที่จะต้องมีข้อมูลที่เพียงพอ มีความถูกต้องและเหมาะสมของข้อมูลด้วย 
  ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ทั้งสองประเภทนี้ เป็นสิ่งที่ช่วยให้พนักงานรับรู้ได้ว่า
หัวหน้างานได้ค านึงสิทธิของพนักงานทุกคนอย่างยุติธรรมและมีการปฏิบัติได้อย่างเท่าเทียมกันทุกคน 
ตลอดจนข้อมูลข่าวสารและการอธิบายเหตุผลในการตัดสินใจเรื่องต่างๆ มีการน าเสนอตามความเป็น
จริง และปฏิบัติต่อกันด้วยความให้เกียรติและความเคารพระหว่างกัน เป็นผลให้พนักงานทุกคน
ยอมรับผลในการตัดสินใจที่เกิดขึ้นตามมา 
 ตามการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์กรนั้น จะแสดงให้เห็นถึง
พฤติกรรมของบุคคลในการท างานที่เป็นผลมาจากการรับรู้ของความยุติธรรมขององค์กรทั้ง
กระบวนการและผลลัพธ์ ได้แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ของพนักงานจากอิทธิพลของความยุติธรรมทั้งการ
กระจายและกระบวนการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Byrne and 
Cropanzano, 2000) นั่นคือ ถ้าบุคลากรมีการรับรู้การประเมินหรือรับรู้กระบวนการในการจัดสรร
ผลตอบแทนหรือสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีมีความยุติธรรม บุคลากรจะมีแนวโน้มที่จะตอบสนอง
พฤติกรรมโดยการด าเนินการที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรที่นอกเหนือไปจากผลการปฏิบัติงานตาม
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บทบาทหรือตามหน้าที่ ดังนั้น ความยุติธรรมในองค์การ จึงถือเป็นกระบวนการที่องค์การใช้ในการ
ตัดสินที่มีความเป็นธรรม เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม สามารถตรวจสอบได้ ปราศจากอคติ ไม่ถูกครอบง า
จากคนใดคนหนึ่ง และสามารถใช้เป็นระบบประเมินบนพ้ืนฐานของความเท่าเทียมกันและเชื่อถือได้ 
 
4. ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
 
 ความพึงพอใจในการท างาน เป็นประเด็นที่แสดงให้เห็นถึงความรู้สึกของสมาชิกในองค์กร 
และโดยส่วนใหญ่แล้วจะเกิดขึ้นเมื่อระบบความพึงพอใจมีความรู้สึกทางบวกมากกว่าทางลบ      
(Shelly, 1975) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความของ ความพึงพอใจในการท างาน ไว้ดังนี้ 
  Mullins (1985) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติของบุคคล
ที่มีต่อสิ่งต่างๆ หลายด้าน เป็นสภาพภายในที่มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกของบุคคลที่ประสบวาม
ส าเร็จในงานด้านปริมาณและคุณภาพ เกิดจากมนุษย์จะมีแรงผลักดันบางประการให้ตัวบุคคลซึ่งเกิด
จากการที่ตนเองพยายามจะบรรลุเป้าหมายบางอย่าง เพ่ือที่จะสนองต่อความต้องการหรือความ
คาดหวังที่มีอยู่ และเมื่อบรรลุเป้าหมายนั้นจะเกิดวามพอใจ เป็นสะท้อนกลับไปยังจุดเริ่มต้น เป็น
กระบวนการหมุนเวียนต่อไปอีก 
  Struass และ Sayles (1960) ได้ให้ค าจ ากัดความว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรู้สึกพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดและจะ
เกิดความรู้สึกพึงพอใจเมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและด้านจิตใจ เพ่ือสามารถ
สนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานของเขาได้  
  Gilmer (1966)  ให้ค าจ ากัดความว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลของเจตคติ
ต่างๆ  ของบุคคลที่มีต่อองค์ประกอบของงานและมีส่วนสัมพันธ์กับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน  ซึ่งความพอใจนั้น ได้แก่ ความรู้สึกว่ามีความส าเร็จในการท างาน  รู้สึกว่าได้รับการยกย่อง 
และรู้สึกว่ามีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน โดยที่ความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเมื่อได้รับ
ผลส าเร็จตามความมุ่งหมายที่วางไว้ หรือเป็นความรู้สึกขั้นสุดท้ายที่ได้รับผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) กล่าวได้ว่าเป็นสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกและ
ทัศนคติของบุคลากรแต่ละคน  ที่แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจที่จะร่วมมือประสานงานกันของสมาชิก
ขององค์การ  และความรู้สึกท่ีมีต่องาน เงินเดือนค่าตอบแทน ความมั่นคงในการปฏิบัติงานการได้รับ
การยอมรับนับถือ และความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงาน ที่มีผลต่อสัมพันธภาพในการท างานของบุคลากร
ในองค์การ 
  อรอุมา  คมสัน (2551 : 9) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง ผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานแล้วได้รับผลตอบแทนที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานที่
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ปฏิบัติงานนั้น ซึ่งผลตอบแทนนั้นเป็นทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจซึ่งความพึงพอใจนั้นจะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถของตนเองจะส่งผลให้หน่วยงาน
บรรลุวัตถุประสงคข์ององค์กร 
  สุรเชษฐ ผการัตนสกุล (2552 : 16) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรูสึกนึกคิดในทางที่ดีของบุคคลที่มีต่องานที่ท าอยู่และองค์ประกอบอ่ืนๆ ความรูสึกที่
เกิดข้ึนจากการที่ไดรับการตอบสนองความต้องการของบุคคลทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรซึ่งอาจกล่าวไดว่าความพึง
พอใจและไมพึงพอใจเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับความรูสึกนึกคิดและค่านิยมของบุคคล ซ่ึงเป็นเรื่องท่ี
ละเอียดอ่อนความพึงพอใจอาจเปลี่ยนแปลงไดเมื่อเวลาหรือสถานการณแวดล้อมอ่ืนเปลี่ยนแปลง ซ่ึง
เป็นหน้าที่ของผู้บริหารควรจะไดติดตามศึกษาอยู่ตลอดเวลาเพ่ือจะแกไขปรับปรุงองค์ประกอบต่างๆ 
ในการปฏิบัติงานให้เอ้ือหรือสนองความต้องการของบุคลากรไดตลอดไปเพ่ือให้องค์กรด าเนินตาม
เป้าหมายไดอย่างเต็มที่ 
  โดยสรุป ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  ทัศนคติของ
บุคคลที่มีต่อการท างานของพนักงานแล้วได้รับผลตอบแทนที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานนั้น 
ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถและช่วยให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
 
 
องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  
 
 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในองค์การ เป็นทัศนคติเชิงบวกท่ีมีต่อองค์การ 
ส่งผลให้องค์การมีผลการด าเนินงานที่ดี พนักงานมีความเต็มใจและเต็มความสามารถในการท างาน
อย่างเต็มที่ โดยอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญตามที่นักวิชาการหลายท่านได้ก าหนดไว้ ดังนี้ 
  แนวคิดของ Edwin Locke (1968 อ้างใน วิจารณ์ คงคาน้อย, 2547, 10-11) ได้
จ าแนกองค์ประกอบไว้ 9 ด้าน ดังนี้ 
    1. งาน (Work) เป็นองค์ประกอบล าดับแรกท่ีท าให้พนักงานพอใจหรือไม่
พอใจ หากพนักงานมีความชอบงานนั้น จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานสูง ซึ่งงานจะเป็นสิ่งท้า
ทาย มีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ มีความเหมาะสมกับพนักงานที่จะปฏิบัติ และส่งเสริมให้ประสบ
ความส าเร็จ 
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   2. ค่าจ้าง (Pay) เป็นเงินหรืออย่างใดอย่างหนึ่ง ที่พนักงานใช้เป็นสิ่งที่
สนองตอบต่อความต้องการของตน ซึ่งพนักงานจะเกิดความพึงพอใจได้ต่อเมื่อได้รับค่าจ้างที่เหมาะสม 
มีความยุติธรรม และเท่าเทียมกัน 
   3. โอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) พนักงาน
ที่ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างานขึ้นได้ 
ทั้งนี้การพิจารณาดังกล่าวจะต้องค านึงถึงความยุติธรรมและเป็นเกณฑ์ที่ทุกคนยอมรับได้ 
   4. การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากบุคคลต่างๆ ภายในองค์กร 
เช่น ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน จะเป็นผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน
ได้ 
   5. ผลประโยชน์ (Benefit) เป็นสิ่งตอบแทนที่พนักงานคาดหวังหรือได้รับ
จากการปฏิบัติงาน เช่น โบนัส ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 
   6. สภาพการท างาน (Working Conditions) มีความเก่ียวข้องกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ เช่น สภาพห้องท างาน สถานที่ตั้งองค์การ อุณหภูมิห้อง 
การถ่ายเทของอากาศ เป็นต้น 
   7. หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา (Leader) คุณลักษณะของหัวหน้าแต่ละ
ประเภทจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน  
   8. เพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) เป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีอิทธิพลที่จะ
สนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างานของพนักงาน เช่น การมีเพ่ือนร่วมงานที่มี
ความสามารถสูงเป็นมิตร ช่วยเหลือเป็นอย่างดี ย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมากกว่า 
เป็นต้น 
   9. องค์การและการจัดการหรือการบริหาร (Organization and 
management) การก าหนดนโยบายและการจัดการหรือการบริหารภายในองค์กรเป็นส่วนหนึ่งที่จะ
ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจมากหรือน้อยได้ เช่น นโยบายการจ่ายค่าแรงสวัสดิการลูกจ้าง 
หรือเกณฑ์พิจารณาความดีความชอบ เป็นต้น 
  แนวคิดของ Herzberg (ณัฐสุดา อั้งโสภา, 2551 อ้างอิงมาจาก Herzberg, 1959) 
ได้กล่าวถึงปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factors) ซึ่งเก่ียวข้องโดยตรงกับงานเป็นปัจจัย
ที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน น าไปสู่ทัศนคติทางบวก เกิดความชอบงาน รักงาน 
ประกอบด้วย 5 ด้านคือ 
   1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้เสร็จสิ้น และประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก
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ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น ครั้นผลงานส าเร็จเขา จึงเกิดความพึงพอใจทั้งต่อตนเอง และเพ่ือนร่วมงาน
เกดิความปลื้มใจในผลส าเร็จของงานนั้น 
   2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มเพ่ือน จากผู้มาขอรับการปรึกษา หรือจากบุคคลใน
หน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผล
ส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
   3. ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดี และไม่ดี ต่อลักษณะ
งานว่างานนั้นเป็นงานที่จ าเจ น่าเบื่อหน่าย ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์  
เช่น เป็นงานที่ยาก หรือง่าย ที่น่าสนใจ ที่แปลกใหม่ ท าให้ผู้ปฏิบัติมีโอกาสเรียนรู้ 
   4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจาก
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
   5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ ได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการ
ฝึกอบรมเพ่ิมเติม เพิ่มทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  แนวคิดของ Ghiselli และ Brown (1995, อ้างใน ยุวนิต ฉายสุวรรณ, 2548)      
ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในการท างานสามารถจ าแนกองค์ประกอบได้ 5 ประการ คือ 
   1. ระดับอาชีพ หากอาชีพที่ประกอบนั้นอยู่ในสถานะสูงเป็นที่ยอมรับจาก
บุคคลทั่วไป จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้ประกอบอาชีพนั้น 
   2. สถานะทางสังคม การที่ได้รับต าแหน่งที่ดีหรือได้รับการยกย่องจาก
ผู้ร่วมงาน   จะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานได้ 
   3. อายุ ช่วงอายุของบุคคลจะส่งผลได้ทั้งส่วนที่สัมพันธ์และไม่สัมพันธ์     
ต่อความพึงพอใจในการท างาน 
   4. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน ได้แก่ รายได้ประจ า และรายได้พิเศษ 
   5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้างานและพนักงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของพนักงาน ย่อมส่งผลให้พนักงานเกิดความ
พึงพอใจได้ 
  แนวคิดของ สุรเชษฐ์ ผการัตน์สกุล (2552 : 25-26) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่ท า
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานนั้น ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   1. โครงสร้างองค์การหมายถึงสิ่งที่แสดงใหเ้ห็นถึงกิจกรรมต่างๆ ภายใน
องค์การและ แสดงถึงความสัมพันธ์ในลักษณะต่างๆ ของหน่วยงานในองค์การ  
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   2. ลักษณะงานหมายถึงงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับความรู
ความสามารถหรือตรง กับต าแหน่งสายงานหรือไมเป็นงานประจ าปีหรือชั่วคราวมีปริมาณมากหรือ
น้อยเป็นงานที่น่าสนใจ ท้าทาย ง่ายหรือยาก  
   3. ความมีอิสระในการท างานหมายถึงการปฏิบัติงานในหน้าที่หรืองานที่ได
รับมอบหมายนั้นมีการตรวจตราหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดมีการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานไดมีอิสระใน   
การแกปัญหาหรือรับผิดชอบ  
   4. ความส าเร็จในการท างานหมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน
หรือแกปัญหาต่างๆ ในงานให้บรรลุผลส าเร็จ  
   5. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานหมายถึงโอกาสที่
ผู้ปฏิบัติงานจะไดรับ การพิจารณาความดีความชอบการเลื่อนเงินเดือนการเลื่อนต าแหน่งการศึกษาต่อ
การดูงานและ ฝึกอบรม รวมถึงความมั่นคงท่ีไดรับความคุ้มครองจากกฎหมาย  
   6. เงินเดือนและสวัสดิการหมายถึงเงินเดือนและผลประโยชนต่างๆ ที่ทาง
ส านักงาน จัดหาไวให้ เชน่ ค่าเบี้ยเลี้ยงที่พักอาศัยอาหาร และค่ารักษาพยาบาล  
   7. การปกครองบังคบับัญชาหมายถึงการปกครองดูแลและก ากับใหเ้ป็นไป
ตามนโยบายที่ไดก าหนดการเอาใจใสต่อการปฏิบัติงานการติดตามงานและให้ค าปรึกษาแก
ผู้ใต้บังคับบัญชา  
   8. สภาพการท างาน หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการท างานไดแกเพ่ือนร่วมงาน
อาคาร สถานที่เครื่องมืออุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 
   9. สัมพันธภาพในการท างานหมายถึงการอยูร่วมกันการท างานร่วมกัน
พบปะสังสรรค์ปรึกษาหารือการใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานรวมทัง้
สัมพันธภาพของ พนักงานที่มีต่อผู้บริหารผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 
ผลที่ได้รับจากความพึงพอใจในการท างาน 
 
 ความพึงพอใจในการท างานตามการน าเสนอของ ศรีวาสตรา และคณะ (Srivastra et al., 
1977, อ้างใน สุพิชญา  อุรเคนทร์เนตร, 2553) สามารถก าหนดได้เป็น 5 ประการ คือ  
  1. แรงจูงใจภายในที่มีต่อการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจ 
ในการท างาน และมีความสัมพันธ์เชิงลบที่มีต่อการเปลี่ยนงานและการขาดงาน 
  2. ความอิสระของงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน 
  3. รูปแบบของผู้บังคับบัญชาแบบประชาธิปไตย มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ   
พึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์ได้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบกับการปฏิบัติงาน 
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  4. รูปแบบของผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน  
  5. บรรยากาศขององค์การ ที่สะท้อนให้เห็นถึงการสนับสนุน การติดต่อประสาน
สัมพันธ์กันอย่างเปิดเผย การมีอิสระในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจใน      
การท างานและมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปฏิบัติงานด้วย 
 
5. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นประเด็นที่มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในชีวิตการ
ท างาน และ กลายเป็นประเด็นซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงเงื่อนไขในการท างาน (Lee et al., 2013) 
การศึกษาทางด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่หลากหลายมุมมองด้วยกัน นักวิชาการบางท่านได้มี
การก าหนดขอบเขตของคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยที่มีความครอบคลุมในส่วนของความ   
พึงพอใจ, ความเป็นอยู่ที่ดีกว่าในสถานที่ท างาน Stjernberg (1997), คุณภาพของงาน (Attewell 
and Rule, 1984), คุณภาพของการจ้างงาน (Kraut et al., 1989) ในขณะที่นักวิชาการบางท่าน   
เชื่อว่า ธรรมชาติของสภาพแวดล้อมในงานนั้นจะมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อความเป็นอยู่ที่ดีของ
บุคลากร, ความเกี่ยวข้องกับงาน, ความตั้งใจที่จะลาออก และความผูกพันขององค์กร (Efraty and 
Sirgy, 1990; Rathi, 2009) จากแนวคิดท่ีมีหลากหลายมุมมองนี้  จึงมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้ค า
จ ากัดความของคุณภาพชีวิต ดังเช่น  
  Walton (1973) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง เรื่อง
ของสภาพแวดล้อมและสังคมที่ส่งผลให้เกิดความส าเร็จในการท างานและได้รับการตอบสนองความ
ต้องการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน 
  Delamotte และ Takezawa (1984) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง ผลในเชิงบวกกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลต่อบุคลากร รวมถึงก่อให้เกิดการปรับปรุง
หน่วยงานและลักษณะของงานที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อบุคลากรได้รับการพิจารณาเป็นกรณี
พิเศษเกี่ยวกับการส่งเสริมชีวิตการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและรวมถึงความต้องการของบุคลากรใน
เรื่องความพอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ที่จะมีผลต่อสภาพการท างาน  
  Quible (1996: 326) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
กระบวนการบริหาร มีผลต่อสิ่งทีต่ามมาทีเ่ป็นปัจจัยส าคัญของ สถานภาพของพนักงาน 
สภาพแวดล้อมการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ 
การสนับสนุนที่หลากหลายขององค์การ ผลของเทคนิคคุณภาพชีวิตการท างานช่วยท าให้ทัศนคติ และ
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ขวัญของพนักงานดีขึ้น ซึ่งจะมีผลทางบวกต่อผลผลิต เมื่อคุณภาพชีวิตการท างานดีขึ้น พนักงานจะมี
ความรูสึกทางบวกกับงานและกับองค์การที่พวกเขาท างานกันอยู่ 
  Huse และ commings (1985 : 35-37) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า คุณภาพชีวิตใน  
การท างาน หมายถึง แนวทางที่ค านึงถึงคนงานและองค์การ ซึ่งจะประกอบด้วย องค์ประกอบที่
แตกต่างกัน 2 ประการ คือ 
   1. เป็นเรื่องที่เก่ียวกับความพอใจในสภาพที่เป็นอยู่ที่ดีของผู้ปฏิบัติงานและ
ประสิทธิผลขององค์การ 
   2. เป็นเรื่องการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้เข้ามามีบทบาทในการแก้ปัญหา
และการตัดสินใจเกี่ยวกับการท างานที่ส าคัญๆ 
  สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545: 13) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างานและมี
สุขภาพจิตที่ดีที่พนักงานไดรับมาจากประสบการณในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของ 
พนักงานและองค์การ 
  อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542: 23) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึง ความรูสึกของบุคคลซึ่งเก่ียวกับสภาพความเป็นอยู่ หรือความสุขของชีวิตโดยรวมเก่ียวกับ
การท างาน การมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน คือ การที่คนงานมีความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
พอใจในงานที่ท า และมีความเจริญก้าวหน้าในงาน การท างานที่คนงานมีส่วนร่วมในการท างานเป็น 
สิ่งส าคัญใน การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  Manhas (2013) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
ความชอบหรือไม่ชอบที่เกิดจากสภาพแวดล้อมในงานทั้งหมด ซึ่งมีความเก่ียวข้องกับกิจกรรมของ
บุคลากร จึงเป็นความเกี่ยวข้องในส่วนของสภาพแวดล้อมที่ท าให้บุคลากรนั้นเกิดความชอบหรือไม่
ชอบซึ่งจะมีผลกระทบต่อสภาพการปฏิบัติงานรวมถึงพฤติกรรมของบุคลากรเหล่านั้น  
  โดยสรุป ส าหรับการศึกษางานวิจัยนี้ ได้ให้ค าจ ากัดความ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง สภาพแวดล้อมที่มีความเก่ียวข้องกับงาน รวมถึงกิจกรรมของบุคลากรทั้งหมดที่ส่งผลต่อ
ความชอบหรือไม่ชอบและได้รับผลกระทบต่อสภาพการปฏิบัติงานรวมถึงพฤติกรรมของบุคลากร 
 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อความรู้สึกของพนักงานในองค์การ 
อีกท้ังยังสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายและแนวทางในการบริหารจัดการองค์การว่ามีประสิทธิภาพมาก
น้อยเพียงใด ดังนั้น ส่วนประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน จึงสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
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  แนวคิดของ Walton (1973 : 11-12) ได้ระบุเกี่ยวกับเกณฑ์คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ประกอบด้วย 8 ประการ คือ 
   1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  ค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอที่จะ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบกับ
ต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืนๆ ที่มีความคล้ายคลึงกัน 
   2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ผู้ปฏิบัติควรอยู่ใน
สภาพแวดล้อมกาท างานที่ก่อให้เกิดสุขภาพที่ดี และควรก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ที่
ส่งเสริมสุขภาพ ตลอดจนการควบคุมเก่ียวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 
   3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล  ควรให้โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้
ทักษะและความรู้ของตนเอง ที่จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและท้าทายจาก
การท างานของตนเอง 
   4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ควรให้ความสนใจ ต่อไปนี้ 
    4.1 งานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมาย จะมีผลต่อการคงไว้และ
พัฒนาความสามารถของตนเอง 
    4.2 ความรู้และทักษะใหม่ๆ จะไปใช้ประโยชน์ต่อหน่วยงานใน
อนาคต 
    4.3 ควรให้โอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถในสาย
งานของตน 
   5. การบูรณาการด้านสังคม การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนเองประสบ
ความส าเร็จและมีคุณค่า จะส่งผลต่อความเป็นอิสระจากความเอนเอียง การเปิดเผยตนเอง และ
ความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 
   6. ลัทธิธรรมนูญนิยม เป็นสิทธิ์ที่ผู้ปฏิบัติจะได้รับ และแนวทางการปกป้อง
สิทธิ์ของตนเอง โดยขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ เกี่ยวกับการเคารพสิทธิ์ส่วนบุคคลเพียงใด 
การยอมรับในความขัดแย้งทางการคิด และการวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่
ผู้ปฏิบัติงาน 
   7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ การท างานของบุคลากร
หนึ่งควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวกับการแบ่งเวลาอาชีพการเดินทาง 
ซึ่งควรมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาของครอบครัว รวมทั้ง
ความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 
   8. การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม กิจกรรมของหน่วยงานที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม จะท าให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพแก่กลุ่ม ผู้ปฏิบัติงาน 
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เช่น ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่า หน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต
การก าจัดของเสีย การฝึกการปฏิบัติ และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ เป็นต้น 
  แนวคิดของ บุญแสง  ชีระภากร (2533 : 5-12) ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
องค์ประกอบในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย 10 ประการ ดังนี้ 
   1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
   2. ผลประโยชน์เกื้อกูล 
   3. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
   4. ความมั่นคงในงาน 
   5. เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง 
   6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
   7. บูรณาการทางสังคม 
   8. การมีส่วนร่วมในองค์การ 
   9. ประชาธิปไตยในการท างาน 
   10. เวลาว่างของชีวิต 
  แนวคิดของ ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2535 : 38-39) ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
องค์ประกอบในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย 16 ประการ ดังนี้ 
 
   1. ความมั่นคง 
   2. ความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้างและรางวัล 
   3. ความยุติธรรมในสถานที่ท างาน 
   4. ปลอดภัยจากระบบความเข้มงวดในการควบคุม 
   5. งานที่มีความหมายและน่าสนใจ 
   6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
   7. งานมีลักษณะท้าทาย 
   8. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
   9. โอกาสการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า 
   10. ผลสะท้อนกลับและความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ 
   11. อ านาจหน้าที่ในงาน 
   12. ได้รับการยอมรับจากการท างาน 
   13. ได้รับการสนับสนุนทางสังคม 
   14. มีอนาคตที่ดี 
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   15. สามารถสัมพันธ์งานกับสภาพแวดล้อมภายนอก 
   16. มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความสนใจ ความชอบและความคาดหวัง 
  การศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นจึงเป็นประเด็นที่ประกอบ
ไปด้วย การจ่ายค่าตอบแทนที่สูงกว่า, ความมั่นคงในงาน, ระบบการให้รางวัลที่ดีกว่า, โอกาสก้าวหน้า
ในงาน, การมีส่วนร่วมในกลุ่ม, การเพ่ิมความสามารถในองค์กร และ เป็นตัวชี้วัดที่ดีต่อภาพลักษณ์ท่ี
ช่วยในการดึงดูดและการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร (Considine and Callus, 2002; 
Beauregard, 2007)  อีกทั้งคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นส่งผลต่อพฤติกรรมในการแสดงออกท่ีมี
ความแตกต่างกัน เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะท าให้บุคลากรมีความรู้สึกในเชิงบวก
กับการควบคุม, การประสานงาน และความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน จึงอาจกล่าวได้ว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานก่อให้เกิดพฤติกรรมในเชิงบวกของพนักงาน (Kashani, 2012; Taher, 
2013) โดยรูปแบบพฤติกรรมเชิงบวกท่ีแสดงออกของบุคลากรรูปแบบหนึ่ง ได้แก่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการกระท าของบุคลากรที่นอกเหนือจากบทบาท 
หน้าที่ซึ่งองค์กรหรือหน่วยงานมิได้ก าหนดไว้ให้ปฏิบัติ และเป็นการกระท าท่ีเกิดจากความสมัครใจ 
(Organ, 1988)  
 
6. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งในการสร้างความเข้มแข็งในเกิดแก่องค์กร และช่วยให้
เกิดผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น นักวิชาการได้นิยามความหมายของความผูกพันขององค์กรไว้ดังนี้ 
  Buchanan (วรากร ทรัพย์วิระปกรณ์ และทรงวุฒิ อยู่เอ่ียม, 2551 อ้างอิงมาจาก 
Buchanan, 1974) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความเกี่ยวพันยึดติดกับ
เป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 3 องค์ประกอบ คือ การแสดงตน (Identification) มีความภูมิใจใน
องค์การ และการยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์การ ความรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์การ (Involvement) มี
ความเต็มใจที่จะท างาน เพื่อความก้าวหน้า และประโยชน์ขององค์การมีความภักดี ต่อองค์การ การ
ยึดมั่นในองค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  พอร์ตเตอร์และคณะ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553 อ้างอิงมาจาก Porter and 
others, 1974) ให้ความหมายความผูกพันในองค์การ ไว้ 3 ประการ คือ 1) เป็นความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 2) มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มี
อยู่เพื่อองค์การ 3) มีความเชื่อและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 
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  Strellioff (2003 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติและคณะ, 2552: 177-178)    
ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง สภาวะที่เก่ียวข้องกับทั้งอารมณ์และเหตุผล
ของบุคคลในด้านงานและองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 3 ลักษณะคือ 
   1) การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองค์การในทางท่ีดีให้บุคคลอื่นฟัง ไม่ว่า
จะเป็นเพ่ือนร่วมงาน ครอบครัวลูกค้าและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอ่ืนๆ 
   2) การอยู่กับองค์การ (Stay) คือความต้องการที่จะอยู่กับองคก์ารต่อไป แม้
หน่วยงานอื่นจะให้ผลตอบแทนที่ดีกว่า 
   3) การรับใช้ (Serve) คือ มีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติซึ่งได้มีส่วนสนับสนุน
ให้องค์การประสบความส าเร็จและถ้าหากจ าเป็นก็เต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือองค์การ 
  สายธาร  ทองอร่าม (2550 : 9) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง 
ความรู้สึกความสัมพันธ์ที่ดีในด้านบวกท่ีเกิดขึ้นกับสมาชิกในองค์การ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การ ในแง่ของความรู้สึกและทัศนคติ พฤติกรรม ค่านิยมที่ดีท่ีสมาชิกต่อองค์การมีความเชื่อมั่น
ศรัทธาในนโยบายและเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานจนเกิดเป็นความจงรักภักดี
ต่อองค์การอยู่กับองค์การตลอดไปไม่ลาออกไปท างานที่อ่ืน จึงช่วยให้เป้าหมายขององค์การประสบ
ความส าเร็จ 
  ประมินทร์  เนาวกาญจน์ (2553 : 13) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า 
หมายถึงความรู้สึกของบุคลากรที่ปฏิบัติที่มีต่อองค์การโดยมีทัศนคติ ค่านิยมและพฤติกรรมที่ตั้งใจ
และจะปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งบ่งชี้ออกมาในรูปแบบ ความศรัทธา และ
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ รวมถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพื่อ
องค์การนอกจากนั้นยังประกอบด้วย ความภาคภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และความ
ต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
  โดยสรุป ส าหรับการศึกษางานวิจัยนี้ได้ให้ค าจ ากัดความค าว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
ตลอดจนมีความตั้งใจ เต็มใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร  
ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
 
 
 
 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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 ความผูกพันต่อองค์การ เป็นประเด็นที่มีความเกี่ยวเนื่องกับการแสดงความรู้สึก มีทัศนคติ 
เชิงบวกของบุคคลที่มีต่อองค์การ  อันเป็นผลให้บุคคลนั้นมีความทุ่มเท ความพยายามทั้งกายและใจ 
ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การที่ได้ก าหนดไว้ และด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป ทั้งนี้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ทัศนคติแนวคิดท่ีแตกต่างกันไปเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
  ตามแนวคิดของ Baron (1986) น าเสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นทัศนคติ
ของบุคคลที่ค่อนข้างคงที่และมีความม่ันคงเป็นระยะเวลานาน ซึ่งมีความแตกต่างจากความพึงพอใจที่
จะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วขึ้นอยู่กับสภาพการท างาน ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่
เกี่ยวข้องกับการแสดงออกถึงพฤติกรรมการท างานของพนักงานและส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ โดยเกิดจากปัจจัยหลายประการ ได้แก่ 
   1. เกิดจากลักษณะงาน โดยทั่วไปหากงานมีระดับความรับผิดชอบสูง จะ
ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงเช่นกัน แต่หากการท างานมีความเครียดสูงหรือลักษณะ
งานไม่ชัดเจน จะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 
   2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ หากบุคคลมีโอกาสที่จะหางานใหม่หรือ
มีทางเลือกในการท างานในสถานที่ใหม่ๆ สูง ย่อมจะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 
ในทางตรงข้ามหากบุคคลมีโอกาสที่จะหางานใหม่น้อย จะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับสูง 
   3. เกิดจากปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล เช่น วัยวุฒิ หรือมีความ
มั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ และมีความพึงพอใจในงาน จะเป็นบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับสูง แต่หากไม่มีความมั่นคง หรือเกิดความไม่พึงพอใจในงาน จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การในระดับต่ า 
   4. เกิดจากปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพการท างาน เช่น ความพึงพอใจ
ผู้บังคับบัญชา การได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลการท างาน เป็นต้น จะส่งผลให้มีความผูกพัน
ต่อองค์การในระดับสูง แต่ในทางตรงกันข้าม จะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 
  นอกจากนี้บารอน (Baron) ยังกล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ
ที่เพ่ิมขึ้นหรือลดลงนั้น ยังสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
   ปัจจัยที่เพ่ิมระดับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
    1. แรงจูงใจจากลักษณะเฉพาะของงาน 
    2. ความรับผิดชอบในระดับสูง 
    3. ความมีอิสระในระดับสูง 
    4. ความพึงพอใจในระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
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    5. ความมีอาวุโส ความมั่นคงของต าแหน่งหน้าที่ 
    6. การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ 
    7. การประเมินผลที่มีความยุติธรรม 
   ปัจจัยที่ลดระดับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
    1. ความไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ 
    2. ความตึงเครียดในงาน 
    3. โอกาสในการหางานใหม่ 
    4. ความเชื่อว่าบริษัทไม่ดูแลพนักงาน 
    5. การใช้วิธีการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
 
ประเภทของความผูกพันต่อองค์การ 
 
 ความผูกพันต่อองค์การนั้น สามารถจ าแนกได้หลากหลายประเภท ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่าน
ได้ระบุประเภทของความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี้ 
  แนวคิดของ Buchanan (1974) ได้ก าหนดว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การนั้นประกอบด้วย 3 ประการ คือ 
   1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) เป็นความเต็ม
ใจในการท างาน การยอมรับค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งปฏิบัติตนดังเช่นเป็นองค์การของ
ตน 
   2. ความเกี่ยวกันกับองค์การ (Involvement) เป็นความเต็มใจที่จะท างาน
ตามบทบาทของตนเองที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ เพ่ือความก้าวหน้าและประโยชน์แก่องค์การ 
   3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อองค์การเชิงบวกและ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การอย่างต่อเนื่อง 
  แนวคิดของ Meyer, Allen และ Smith (เพ็ญผกา พุ่มพวง, 2547 อ้างอิงมาจาก 
Meyer, Allen and Smith, 1993) สามารถจ าแนกความผูกพันต่อองค์การได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
   1. ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความรู้สึก
ผูกผันที่เก่ียวข้องกับความรู้สึกอารมณ์ (Want to) ท าให้เกิดความสามัคคีของกลุ่ม พยายามรักษา
สมาชิกภาพไว้ด้วยกัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของเป็นอารมณ์ที่บุคคลยึดติดกับองค์การ (Attachment 
to) เห็นพ้องต้องกันกับองค์กร (Identification with) และรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ (Involve in) 
เนื่องจากบุคคลมีเป้าหมายของตนสอดคล้องกับองค์การ และมีความเต็มใจที่จะให้การช่วยเหลือให้
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องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ที่ท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีเมื่ออยู่ในองค์การ เป็นมุมมองด้าน
ทัศนคติที่ดี 
   2. ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็น
ความต้องการเฉพาะของบุคคลที่ต้องการรักษาสมาชิกภาพขององค์การไว้ เนื่องจากสิ่งตอบแทนที่
ได้รับจากองค์การโดยไม่มีความรู้สึกชอบพอเข้ามาเกี่ยวข้อง (Need to) เป็นการมองว่าการที่คนต้อง
อยู่ในองค์การเป็นความจ าเป็น มิฉะนั้นบุคคลจะสูญเสียผลประโยชน์หลาย ๆ อย่าง ที่ควรจะได้รับ
จากการลงทุนของตนเองเปรียบเทียบกับความสมดุลระหว่างผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ
เปรียบเทียบกับองค์การอ่ืนเป็นมุมมองด้านพฤติกรรม 
   3. ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  
หมายถึง  ความรู้สึกที่บุคคลส านึกในหน้าที่หรือข้อตกลงที่จะต้องอยู่ในองค์การต่อไป (Ought to) 
เป็นความผูกผันที่เกิดจากการประเมินว่า ความผูกพันเป็นสิ่งที่ถูกต้องควรจะกระท า เป็นบรรทัดฐาน
เพ่ือความถูกต้องเหมาะสมทางสังคม สมาชิกเกิดความรู้สึกว่ามีพันธะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเป็น
มุมมองด้านบรรทัดฐานของสังคม 
  แนวคิดของ Mowday et al. (1979) น าเสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้น
สามารถพิจารณาได้เป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
   1. ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 
หมายถงึ การแสดงออกของบุคคลที่มีความต่อเนื่องและสม่ าเสมอของพฤติกรรม บุคคลที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การจะมีความพยายามในการท างาน การมีส่วนร่วม และไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนที่ท างาน 
เนื่องจากเกรงว่าหากละทิ้งการเป็นสมาชิกขององค์การแล้วจะเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์การ  
   2. ความผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) 
หมายถึง การที่บุคคลเกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ 
    2.1 มีความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ซึ่งบุคคลจะมีความเชื่อว่าองค์การเป็นองค์การที่ดีที่สุดที่จะท างาน ตลอดจนการมีค่านิยม
กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การ และมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
    2.2 มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากทั้งกายและใจ 
เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ โดยปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์การเพ่ือให้
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด ตลอดจนความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายของตนเองและเป้าหมาของ
องค์การ และมีทัศนคติต่อองค์การเชิงบวก 
    2.3 มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
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ผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การ 
 
 เมื่อองค์การมีสมาชิกหรือบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ ย่อมส่งผลดีต่อองค์การ ซึ่ง
สามารถจ าแนกได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
  ระดับบุคคล ช่วยให้พนักงานมีผลการท างานที่ดี ลดการขาดงาน การลาออกและ
ความไม่พึงพอใจของบุคคล 
  ระดับกลุ่ม จะช่วยให้เกิดความสามัคคี การท างานภายในกลุ่มมีประสิทธิภาพ และมี
ความเป็นการท างานเป็นทีมในองค์การ 
  ระดับองค์การ ช่วยให้เกิดการด าเนินงานที่บรรลุเป้าหมาย อัตราการขาดงาน การ
ลาออกลดลง รวมถึงการมีภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์การ 
 
 
 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
 
  วัลลพ  ล้อมตะคุ (2554) ได้ท าการศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานสาย
ปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 3 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ์ และมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง จ านวน 413 คน โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าเฉลี่ย 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และวิเคราะห์ปัจจัยเชิง
สาเหตุด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) พบว่า พนักงานสายปฏิบัติการมีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การโดยรวม ความพึงพอใจในงานโดยรวม และความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และ
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับค่อนข้างสูง นอกจากนี้ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มี 2 ปัจจัย คือ การ
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รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ โดยมีอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.26 และ 
0.49 และความพึงพอใจในงานส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนักงานสายปฏิบัติการ โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ มีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.11 
  ปาริชาติ  ปานส าเนียง และวิโรจน์  เจษฎาลักษณ์ (2556) ได้ท าการศึกษางานวิจัย
เรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์กร 2) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 3) เพ่ือศึกษา 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร และ 4) เพ่ือศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 350 คน   
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย   
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ความ
ถดถอยอย่างง่าย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (β = 0.10, p < 0.05) ด้านการท างานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (β = 0.26, p < 0.05) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว       

(β = 0.17, p < 0.05) ด้านลักษณะงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร (β = 0.13, p < 0.05) และด้าน

ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (β = 0.17, p < 0.05) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร คือ ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

(β = 0.41, p < 0.05) และความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์กร (β = 0.48, p < 0.05) 
  ขเคนทร์  วรรณศิริ และอรัญญา  ตุ้ยค าภีร์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง โมเดลเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ: อิทธิพลของแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท างาน
และบุคลิกภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และตรวจสอบอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท างานและ
บุคลิกภาพ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติงานในองค์การเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 406 คน พบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีอิทธิพล
จากแรงจูงในเอ้ือสังคมในการท างานและบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ แรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.46) บุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบมีอิทธิพล
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ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01          

(β = 0.53)  และส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 (β = 0.35) 
  ฉันธะ  จันทะเสนา (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของธรรมาภิบาลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาว่าธรร
มาภิบาลมีอิทธิพลอย่างไรต่อ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผล
การศึกษาพบว่า ธรรมาภิบาลมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับองค์กร และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลด้านบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าค่าไคสแควส์เท่ากับ 274.37 องศาอิสระเท่ากับ 249 ท าให้ค่าไคสแควส์
ต่อองศาอิสระมีค่าน้อยกว่าสอง ความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 12.93% หรือไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ จากค่าไคสแควส์และองศาอิสระแสดงว่าข้อมูลมีความสอดคล้องกับแบบจ าลองดีมาก และเม่ือ
พิจารณาค่าสถิติความคลาดเคลื่อน ของส่วนเหลือ (RMSEA) เท่ากับ 0.009 ค่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1 และ SRMR เท่ากับ 0.007 การศึกษานี้พบว่าธรรมาภิบาล    
มีผลทางอ้อมต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การน้อยมาก แต่การมีส่วนร่วมมีน้ าหนักองค์ประกอบสูง 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรเปิดโอกาสให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีส่วนร่วมในการบริหารองค์การเพ่ือ
ส่งเสริมธรรมาภิบาลในอนาคต 
  สุวรรณี  จริยะพร (2559) ได้ท าการศึกษางานวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร      
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การทั้งทางตรงและโดยอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์กร 
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรของวิทยาลัยทองสุขจ านวน 100 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
แบบสร้างแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการมีส่วนร่วม ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัด
ฐาน และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้มีค่าอยู่ระหว่าง 0.740 - 0.914 การวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและวัฒนธรรมองค์กรร่วมกันอธิบายความสัมพันธ์ที่มีต่อความผูกพันต่อ 
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องค์การได้ร้อยละ 43.90 ขณะที่ความผูกพันต่อองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและ
วัฒนธรรมองค์กรร่วมกันอธิบายความสัมพันธ์ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรวิทยาลัยทองสุขได้ร้อยละ 84.60 นอกจากนี้ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลโดยตรง
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมากท่ีสุดเท่ากับ 0.78 ขณะที่วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพล
โดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมากที่สุดผ่านความผูกพันต่อองค์การมีค่าเท่ากับ 
1.47 ค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ดีและสอดคล้องกับข้อมูลเชิง 

ประจักษ์ คือ χ2/df = 1.05, P – value = 0.32, RMSEA = 0.02, RMR = 0.01, CFI = 0.99,  
AGFI = 0.91, GFI = 0.90 และ CN = 228.42 
  สุภารัตน์  ศรีแสง และคณะ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง มีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 132 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า ความยุติธรรมในองค์การ ความพึง
พอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
พนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง และค่าสหสัมพันธ์พหุคูณของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
กับความผูกพันต่อองค์การความยุติธรรมในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานเท่ากับ 0.707 
โดยที่ตัวพยากรณ์ทั้ง 3 ตัว สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานธนาคารแห่ง
หนึ่ง ได้ร้อยละ 49.90  
 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
  Nadiri และ Tanova (2010) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การส ารวจบทบาทของความ
ยุติธรรมในความตั้งใจที่จะลาออก, ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ในอุตสาหกรรมบริการ โดยท าการศึกษากับกลุ่มพนักงานโรงแรมในไซปรัสตอนเหนือ ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล จากการศึกษาพบว่า การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมด้านผลลัพธ์ที่ได้จะส่งผลกระทบต่อความตั้งใจที่จะลาออก, ความพึงพอใจในงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมากกว่าการรับรู้เกี่ยวกับความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
ดังนั้นแล้วความยุติธรรมขององค์กรจึงถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน
และการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
  Jafari และ Bidarian (2012) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรม
ขององค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยท าการศึกษากับสมาชิกสาขา
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วิทยาศาสตร์และการวิจัยกรุงเตหะราน ของมหาวิทยาลัยอิสลามอาซาด (Islamic Azad University, 
Tehran Science & Research Branch) และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
มีค่าความเชื่อมั่น พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีค่าเท่ากับ 0.85 และความ
ยุติธรรมขององค์กรเท่ากับ 0.87 เมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความ
ยุติธรรมขององค์กร ที่ประกอบด้วย ผลตอบแทน, กระบวนการและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
  Nair (2013) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ครูวิทยาลัยที่สถาบันศึกษาในเกร
ละ (Kerala) ประเทศอินเดีย จากการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยทางสถิติระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านการให้ความช่วยเหลือและความ
ส านึกในหน้าที่  
  Devece, Marques และ Alguacil (2016) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพัน
ขององค์กรและผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในสภาพแวดล้อมการว่างงานสูง 
กลุ่มตัวอย่างของการศึกษานี้ ได้แก่ กลุ่มผู้จัดการในระดับกลางที่ท างานในบริษัทของประเทศสเปน 
โดยจ าแนกความผูกพันต่อองค์กร เป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective 
commitment) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance commitment) และ ความผูกพันที่เกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม (Normative commitment) จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก
และความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคมนั้นจะเกิดขึ้นอย่างมีนัยส าคัญส าหรับบุคคลที่ถูกจ้างงาน
แบบเต็มเวลามากกว่าความผูกพันต่อเนื่อง ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้ย่อมจะสะท้อนต่อการแสดงถึงการ
แสดงออกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเช่นกัน 
 
8. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้ท าการศึกษาทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องและงานวิจัยที่มีนักวิชาการศึกษาก่อนหน้าที่แสดงให้เห็นถึงความส าคัญและความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงสามารถก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยนี้ได้ ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร 
ความยุติธรรมขององค์กร 

ความผูกพันขององค์กร ความพึงพอใจ 

ในการท างาน 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์ 1)  เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิง
สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม และ 2)  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปร ความยุติธรรมขององค์กร คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ซึ่งมีขั้นตอนและรายละเอียด
วิธีการด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1. ประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ทั้ง
สายวิชาการและสายสนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 1,084 จ าแนกเป็น สายวิชาการ จ านวน 631 คน และ
สายสนับสนุน จ านวน 453 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, พฤศจิกายน 
2560) 
 
 2. กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 300 คน  จากการค านวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ 
(Yamane, 1973) และใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
  ทั้งนี้ การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามนั้น ค านวณได้ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ ดังสูตรและวิธีการค านวณ 
ดังนี้ 
 

n =  
N

1 + Ne2
 

 
  เมื่อ   n แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
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     N แทน  ขนาดของประชากร 
     e แทน  ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง ค่า

ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ เท่ากับ 0.05 
 เมื่อน าตัวเลขไปแทนค่าในสูตร จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยนี้ เท่ากับ 
 

  n =  
1,084

1+1,084(0.05)2 

      =       1,084 
              1+2.71 
      =       292.18 หรือ 292 
 แต่อย่างไรก็ตาม การวิจัยครั้งนี้ จะใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 300 คน ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และน าข้อมูลไปสู่การวิเคราะห์ข้อมูลและอภิปรายผลต่อไป 
 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้กระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยเครื่องมือที่ใช้ส าหรับการเก็บ
รวบรวมข้อมูล  ได้แก่ แบบสอบถาม และด าเนินการทดสอบสมมติฐานและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ซ่ึงมีข้ันตอนในการศึกษา
ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนบทความทางวิชาการ  
เอกสาร  วารสาร  สิ่งพิมพ์  งานวิจัยอื่นๆ  สื่อออนไลน์ที่มีข้อมูล ที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกรอบแนวคิดของการวิจัย น าไปสู่
การจัดท าเครื่องมือส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

ขั้นตอนที่ 2  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ โดยการก าหนดตัววัดของตัวแปร 
(Operationalization) ตามการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามาปรับให้
สอดคล้องกับบริบทของงานวิจัยนี้ เพื่อน าไปสู่การจัดท าเครื่องมือส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
การสร้างแบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ตอน ได้แก่ 
      ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
       ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม ที่ประกอบด้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร, ความยุติธรรมของ
องค์กร, ความพึงพอใจในการท างาน, คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร 
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       ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะทั่วไปเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ขั้นตอนที่ 3  ด าเนินการน าแบบสอบถามมาด าเนินการการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
โดยการทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 30 ชุด เพ่ือ
พิจารณาความเที่ยงตรงของข้อมูล (Validity) และค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ดังนี้ 

-  การพิจารณาความเที่ยงตรงของข้อมูล จะด าเนินการตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (Content validity) ด้วยการทบทวนวรรณกรรมและให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 2 ท่าน ในการ
ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาของแบบสอบถาม และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ 
ก่อนที่จะน าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บข้อมูล ตามแนวคิดของ (Trochim, 2006) และตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้าง ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) โดยพิจารณาจากค่า 
factor loading ของแต่ละข้อค าถาม ซ่ึงควรมีค่ามากกว่า 0.4 ตามแนวคิดของ Hair et al. (2010) 

-  การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ด าเนินการตรวจสอบโดยพิจารณาจาก
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งควรมีค่า
มากกว่า 0.7 ตามแนวคิดของ Nunnally and Bernstein (1994) หลังจากนั้น ด าเนินการปรับปรุง
แก้ไขตามค าแนะน า  แล้วจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์  เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 ขั้นตอนที่ 4  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค านวณตามสูตรของทาโร่ 
ยามาเน่ โดยการแจกแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือเรียบร้อยแล้ว ผ่านการ
ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยใช้ระยะเวลาโดยประมาณ 2 เดือน ทั้งนี้จะมีการติดตามหลังจากส่ง
แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างแล้วและยังไม่ได้รับกลับคืน หลังจากส่งแบบสอบถามเป็นระยะเวลา 4 
สัปดาห์ เพ่ือให้มีอัตราการตอบกลับ (response Rate) อย่างน้อยร้อยละ 20 ตามแนวคิดของ Aaker, 
Kumar and Day (2001) 
 ขั้นตอนที่ 5  การวิเคราะห์ข้อมูล  ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
  -  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อค าถามมีลักษณะเป็นการ
พิจารณาแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใช้วิธีการประมวลผลทางหลักสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive  Statistics) โดยน าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ  ซึ่งประกอบด้วย 
ค่าความถ่ี  (Frequency) และค่าร้อยละ  (Percentage)  
  -  การวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร ข้อค าถามมีลักษณะเป็นการพิจารณาแบบประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งประกอบด้วย
ตั้งแต่ ระดับ 5 คือ ปัจจัยที่มีความส าคัญมากท่ีสุด ถึง ระดับ 1 คือ ปัจจัยที่มีความส าคัญน้อยที่สุด โดย
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ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ในการวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ขั้นตอนที่ 6  การเขียนรายงานการวิจัยและสรุปผล  น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มา
ด าเนินการเขียนผลการศึกษา ตลอดจนการอภิปรายผลการศึกษา ประโยชน์เชิงคุณค่าทั้งทางทฤษฎี
และทางปฏิบัติข้อเสนอแนะ และงานวิจัยในอนาคตที่น่าสนใจ และน าเสนอต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือพิจารณาต่อไป  

 
เครื่องมือในกำรวิจัย 
 
 เครื่องมือในการวิจัยส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทของบุคลากร และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ลักษณะของข้อค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ (Check List) 
      ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ที่ประกอบด้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร, ความยุติธรรมขององค์กร, 
ความพึงพอใจในการท างาน, คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร รวมจ านวนทั้งสิ้น 
80 ข้อ ลักษณะของข้อค าถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามที่วัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 5 
ด้าน จ านวน 25 ข้อ ความยุติธรรมในองค์กร จ านวน 3 ด้าน 9 ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน 
จ านวน 24 ข้อ ความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน จ านวน 13 ข้อ และความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน 
จ านวน 9 ข้อ ดังตารางสรุป ต่อไปนี้ 
 
ตำรำงท่ี 3.1  จ านวนข้อค าถามของแต่ละตัวแปร 
 

ชื่อตัวแปร จ ำนวนข้อค ำถำม 
พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร 
- พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
- พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
- พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 

25 ข้อ 
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- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
ควำมยุติธรรมในองค์กร 
- การแบ่งปันผลตอบแทน 
- ด้านกระบวนการ 
- ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

9 ข้อ 
 
 
 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
- ค่าตอบแทนที่ได้รับ 
- สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
- การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
- ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
- การบูรณาการด้านสังคม 
- สิทธิของบุคคลในการปฏิบัติงาน 
- ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 
- ความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม 

24 ข้อ 

ควำมพึงพอใจในงำน 
- ความพึงพอใจในด้านความส าเร็จของงาน 
- ด้านความพึงพอใจในการได้รับการยอมรับนับถือ 
- ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน 
- ความพึงพอใจด้านความรับผิดชอบ 
- ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

13 ข้อ 

ชื่อตัวแปร จ ำนวนข้อค ำถำม 
ควำมผูกพันต่อองค์กร 
- ความผูกพันด้านจิตใจ 
- ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

9 ข้อ 

  
 ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะทั่วไปเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม 
 
กำรสร้ำงเครื่องมือกำรวิจัย 
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 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องการวิจัยที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังขั้นตอนต่อไปนี้ 
  1. ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่น ามาใช้ในการ
ก าหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร และก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและโครงสร้างของตัวแปรที่
ต้องการวัด เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถามในแบบสอบถามโดยการน ามาปรับปรุงภาษาให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับนิยามของแต่ละตัวแปร 
  2. สร้างแบบวัดตามคุณลักษณะต่างๆ โดยสร้างเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ ตามแนวคิดของ Likert (1967) ซึ่งสามารถก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัด ดังนี้ 
 
    มากที่สุด เท่ากับ  5 คะแนน 
    มาก  เท่ากับ  4 คะแนน 
    ปานกลาง เท่ากับ  3 คะแนน 
    น้อย  เท่ากับ  2 คะแนน 
    น้อยที่สุด เท่ากับ  1 คะแนน 
 
  การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยสามารถก าหนดเกณฑ์ได้ ดังนี้ 
    ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 แทน มากที่สุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 แทน มาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 แทน ปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 แทน น้อย 
    ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 แทน น้อยที่สุด 

  3. น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 30 คน  
  4. หลังจากนั้นน าไปวิเคราะห์หาความสอดคล้องภายใน โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบราคของแบบสอบถามรายด้าน และด าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง
ของแบบสอบถามอีกครั้ง และจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย 
กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือกำรวิจัย 
 
 การศึกษางานวิจัยนี้ ได้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ทั้งการตรวจสอบ
ความเที่ยง (Validity) และการหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เพ่ือน าไปสู่การทดสอบสมมติฐานและ
สรุปผลการวิจัยต่อไป โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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   1. ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในงานวิจัยนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างโดยอาศัยทฤษฎี เอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาเรียบเรียงให้เหมาะสมกับลักษณะงานวิจัย และท าการตรวจสอบและ
ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์ ถูกต้อง และสอดคล้องกับเนื้อหาที่ก าหนดจาก
ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อพัฒนารูปแบบของเครื่องมือให้เหมาะสมต่อไป 
   2. ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เป็นเครื่องมือที่ใช้ตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบของเครื่องมือวัดใน
ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน ความยุติธรรมในองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของค าถามในแต่ละด้าน ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า
น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ระหว่าง 0.547 – 0.896 
   3. ความเชื่อมั่น (Reliability) เป็นเครื่องมือที่ใช้ตรวจสอบว่า แบบสอบถาม
ประกอบด้วยข้อค าถามที่บ่งบอกมิติเดียวกันและวัดสิ่งที่ต้องการหรือไม่ ด้วยการวิเคราะห์จากค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (- Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ผลการวิเคราะห์พบว่า มีค่า
ระหว่าง 0.717 – 0.843  
   จากการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยข้างต้นดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า เครื่องมือมี
ความถูกต้อง และมีความเชื่อมั่นที่จะน าไปสู่การเก็บรวบรวมข้อมูล และน าข้อมูลไปวิเคราะห์และสรุป
ผลการวิจัยต่อไป ดังสรุปรายละเอียดตามตารางที่ 3.2 
 
ตำรำงท่ี  3.2  แสดงผลการวิเคราะห์น้ าหนักคะแนน (Factor Loading) ที่แสดงถึงความเที่ยงตรง 

(Validity) และความเชื่อม่ัน  (Reliability) ของตัวแปรสังเกตได้           
                                                                                    

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ ำหนักคะแนน 

(factor 
loading) 

ควำมเชื่อม่ัน 
(Reliability) 

พฤติกรรม
การเป็น
สมาชิกท่ีดี
ขององค์กร 

- พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
- พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
- พฤติกรรมการค านึงผู้อ่ืน 
- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

 
 

0.724 
0.810 
0.848 
0.548 
0.749 

0.789 
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ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ ำหนักคะแนน 

(factor 
loading) 

ควำมเชื่อม่ัน 
(Reliability) 

ความ
ยุติธรรมใน
องค์กร 

- ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 
- ด้านกระบวนการ 
- ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

0.729 
0.896 
0.778 

0.717 

คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน 

- ค่าตอบแทนที่ได้รับ 
- สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย

และถูกสุขลักษณะ 
- การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
- ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
- การบูรณาการด้านสังคม 
- สิทธิของบุคคลในการปฏิบัติงาน 
- ความสมดุลระหว่างชีวิตท างานกับชีวิต

ส่วนตัว 
- ความเกี่ยวข้องและความสัมพันธ์กับสังคม 

0.615 
0.684 

 
0.780 
0.807 
0.610 
0.761 
0.688 

 
0.604 

0.843 

ความพึง
พอใจในงาน 

- ความพึงพอใจด้านความส าเร็จของงาน 
- ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับ 

นับถือ 
- ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน 
- ความพึงพอใจด้านความรับผิดชอบ 
- ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่การงาน                                

0.625 
0.804 

 
0.827 
0.859 
0.547 

0.776 

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

- ความผูกพันด้านจิตใจ 
- ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

0.848 
0.860 
0.840 

0.806 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามนี้ เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวม
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มาด าเนินการวิเคราะห์ตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะห์ 
ดังนี้ 
  1. วิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อค านวณหาค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
  2. การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง ซึ่งงานวิจัยนี้ประกอบด้วย 5 ตัวแปร 
ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ความยุติธรรมขององค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความพึงพอในงาน และความผูกพันต่อองค์กร 
  3. ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) เพ่ือท าการตรวจสอบความสอดคล้องกับโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากสถิติวัด
ความกลมกลืน (goodness of fit measures) พิจารณาได้จากค่าสถิติ  ดัชนี ตรวจสอบความ
กลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-แสควร์  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (adjusted goodness of fit index: AGFI) พร้อมทั้ง
ค านวณขนาดอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL)   

 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยนี้ ถูกก าหนดเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การวิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน มี
รายละเอียด ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทของบุคลากร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพ่ือ
อธิบายลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล โดยใช้สถิติ คือ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) และการวิเคราะห์คุณลักษณะของตัวแปร จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ความ
ยุติธรรมขององค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอในงาน และความผูกพันต่อองค์กร 
  2. การทดสอบสมมติฐาน การศึกษางานวิจัยนี้ เป็นศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ดังนั้น การทดสอบสมมติฐาน จึงใช้สถิติการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ในการวิเคราะห์ของพฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ความยุติธรรมขององค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอในงาน 
และความผูกพันต่อองค์กร 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของข้อมูล เพ่ือให้เกิดความเข้าใจใน
ความหมายของผลการวิเคราะห์ที่ตรงกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ก าหนดสัญลักษณ์และความหมายของ
สัญลักษณ์ส าหรับผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

x̅ แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
TE  แทน อิทธิพลรวม 
IE  แทน อิทธิพลทางอ้อม 
DE  แทน อิทธิพลทางตรง 
rxy  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย 
R2  แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
df  แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 
t  แทน ค่าสถิติที่ (t-value) 
p  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 


2 แทน ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ 

GFI  แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
AGFI  แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
CFI  แทน ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ 
RMR  แทน ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษ 
RMSEA แทน ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า 

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรแฝง 

OCB     แทน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship  
Behavior) 

 JUS  แทน ความยุติธรรมในองค์กร (Organizational Justice) 
 QWL  แทน คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
 SAT  แทน ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
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 COMMIT  แทน ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 

Y1 – Y5 แทน ตัวแปรสังเกตได้ของความพึงพอใจในงาน 
Y6 – Y13 แทน ตัวแปรสังเกตได้ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Y14 – Y16 แทน ตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันต่อองค์กร 
Y17 – Y21 แทน ตัวแปรสังเกตได้ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
X1 – X3 แทน ตัวแปรสังเกตได้ของความยุติธรรมในองค์กร 

 
ล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 
  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถ่ี และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามจากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทของบุคลากร และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

ข้อค าถาม ตัวเลือก ความถี่ ร้อยละ 
1. เพศ ชาย 123 41.0 

หญิง 177 59.0 

รวม 300 100.0 
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2. อายุ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 4 1.30 
26 – 30 ปี 53 17.70 
31 – 35 ปี 128 42.70 
36 – 40 ปี 80 26.70 
41 – 45 ปี 19 6.30 
46 ปีขึ้นไป 16 5.30 

รวม 
 

300 100.0 

    
    
ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม ตัวเลือก ความถี่ ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
(ปวส.) 

9 2.00 

ปริญญาตรี 109 36.30 
ปริญญาโท 156 52.0 
ปริญญาเอก 26 8.70 

รวม 300 100.0 

4. ประเภทของบุคลากร สายวิชาการ 166 55.30 
สายสนับสนุน 134 44.70 

รวม 300 100.0 

5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 

น้อยกว่า 5 ปี 107 35.70 
5 - 10 ปี 138 46.0 
11 -15 ปี 47 15.7 
มากกว่า 15 ปี 8 2.7 
รวม 300 100.0 

  

จากข้อมูลข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 177 

คน คิดเป็นร้อยละ 59.0 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 อยู่ในช่วงอายุ
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ระหว่าง 31 – 35 ปีจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 42.70 รองลงมา ได้แก่ อายุระหว่าง 36 – 40 ปี 

จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70 อายุระหว่าง 26 – 30 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.70 

อายุ 41 – 45 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 อายุ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 

5.30 และ อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.30 โดยส่วนใหญ่มีระดับ

การศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาตรี 

จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 ระดับปริญญาเอก จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 และ

ระดับอนุปริญญาหรือเทียบเท่า (ปวส.) จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 ผู้ตอบแบบสอบถามโดย

ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 55.30 และสายสนับสนุน จ านวน 

134 คน คิดเป็นร้อยละ 44.70 ตามล าดับ และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ระหว่าง 5-10 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 รองลงมามีระยะเวลาปฏิบัติงาน

น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 35.70 ระยะเวลาระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 47 คน 

คิดเป็นร้อยละ 15.7 และมีระยะเวลามากกว่า 15 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามล าดับ 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

การวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตามสมมติฐานสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังภาพ

ที ่4.1  
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ภาพที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

ผลการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตาม

สมมตฐิานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไคสแควร์ (2) (df = 243) = 1380.12, 2/df = 3.65, 

GFI= 0.74, AGFI= 0.67, CFI= 0.89 และ RMSEA= 0.12 ซึ่งการตรวจสอบความตรงของโมเดลใน

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ค่าดัชนีที่ใช้ในการพิจารณาความ

สอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น เมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า โมเดลไม่

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์   

 ตารางท่ี 4.2 สรุปผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลตามเกณฑ์ค่าดัชนีที่ก าหนด 

ดัชนีกลมกลืน เกณฑ์ ผลการวิเคราะห์ 


2 - test ไม่มีนัยส าคัญ (p<0.05) 1380.12 - 
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
2/df <0.02 สอดคล้องกลมกลืนดี 

2.00 – 5.00 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 
3.65 สอดคล้องกลมกลืน

พอใช้ได้ 
CFI ≥0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.90 – 0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 
0.89 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ 

GFI ≥0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.90 – 0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

0.74 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ 

AGFI ≥0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.90 – 0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

0.67 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ 

RMSEA <0.05 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.05 – 0.08 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 
0.08 – 0.10 สอดคล้องกลมกลืนไม่ค่อยดี 
> 0.10 สอดคล้องกลมกลืนไม่ดี 

0.12 สอดคล้องกลมกลืน  ไม่
ดี 

  

 จากผลการวิเคราะห์ในครั้งแรก จะเห็นได้ว่าโดยส่วนใหญ่แล้วค่าท่ีได้ยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์

ค่าดัชนีที่ก าหนดเป็นผลให้โดยรวมโมเดลยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับโมเดลเชิงประจักษ์ ดังนั้น ผู้วิจัย

ปรับโมเดลให้มีความกลมกลืนกันมากขึ้น จึงได้ปรับให้ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตมี

ความสัมพันธ์กัน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของตัวแปรต่างๆที่มีความสัมพันธ์

กันได้ ในการปรับโมเดลจะพิจารณาจากค่าเสนอแนะที่โปรแกรมหรือดัชนีปรับโมเดล (Model 

Modification Indices)  โดยได้ท าการปรับทั้งหมด 22 ครั้ง  พบว่า ผลการประมาณค่าหลังการปรับ

โมเดลให้มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พบว่า (2) (df) = 223) = 825,  2/df = 3.69, 

GFI= 0.83, AGFI= 0.77, CFI= 0.94 และ RMSEA = 0.089  ดัชนีดังกล่าวบ่งชี้ว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้น

มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในระดับพอใช้ เนื่องจากมีค่า 2/df อยู่ระหว่าง 2.00-5.00 

ซึ่งจะท าให้ตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ ตามแนวคิดของ Bollen (1989 : 278), 

Diamantopoulos และ Siguaw (2000 : 88)  ค่า CFI อยู่ระหว่าง 0.90- 0.95 ซึ่งจะท าให้ตัวแบบมี

ความสอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ ตามแนวคิดของ Kaplan (2000:110), Diamantopoulos และ 

Siguaw (2000 : 88)  ค่า RMSEA อยู่ระหว่าง 0.08-0.10 แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลืน

ไม่ค่อยดี ตามแนวคิดของ Diamantopoulos และ Siguaw (2000 : 85)  ดังภาพที่ 4.2 และตาราง

สรุปที่ 4.3  
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ภาพที่ 4.2 ผลการปรับโมเดลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

 

 

 

 

 

ตารางท่ี 4.3 สรุปผลการวิเคราะห์การปรับโมเดลความสอดคล้องของโมเดลตามเกณฑ์ค่าดัชนีที่ 

ก าหนด 
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ดัชนี
กลมกลืน 

เกณฑ์ ผลการวิเคราะห์ 
ครั้งที่ 1 ครั้งที่ 22  


2 - test ไม่มีนัยส าคัญ (p<0.05) 1380.12 825 - 


2/df <0.02 สอดคล้องกลมกลืนดี 

2.00 – 5.00 สอดคล้อง
กลมกลืนพอใช้ได้ 

3.65 3.69 สอดคล้อง
กลมกลืน
พอใช้ได้ 

CFI ≥0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.90 – 0.95 สอดคล้อง
กลมกลืนพอใช้ได้ 

0.89 0.94 สอดคล้อง
กลมกลืน
พอใช้ได้ 

GFI ≥0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.90 – 0.95 สอดคล้อง
กลมกลืนพอใช้ได้ 

0.74 0.83 มีค่าน้อยกว่า
เกณฑ์ 

AGFI ≥0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.90 – 0.95 สอดคล้อง
กลมกลืนพอใช้ได้ 

0.67 0.77 มีค่าน้อยกว่า
เกณฑ์ 

RMSEA <0.05 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.05 – 0.08 สอดคล้อง
กลมกลืนพอใช้ได้ 
0.08 – 0.10 สอดคล้อง
กลมกลืนไม่ค่อยดี 
> 0.10 สอดคล้องกลมกลืน 
ไม่ดี 

0.12 0.089 สอดคล้อง
กลมกลืนไม่ค่อย
ดี 

     
จากตารางข้างต้น เมื่อพิจารณาค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้มี

ค่าความเท่ียงอยู่ระหว่าง 0.20 – 0.69 โดยตัวแปรที่มีความเที่ยงสูงสุด คือ ความพึงพอใจด้านความ

รับผิดชอบ (Y4) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.69 รองลงมา ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ (Y14) มีค่าความ

เที่ยงเท่ากับ 0.66 ส่วนตัวแปรที่มีความเที่ยงต่ าสุด คือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Y20) ส าหรับ   

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรแฝงภายใน พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.62  

แสดงว่า ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ได้ร้อยละ 62  
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผลต่อตัวแปรพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

 

 

เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรแฝงมีค่าระหว่าง 0.48 – 0.84 โดยตัวแปรทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบทิศทาง

เดียวกัน คือ มีค่าความสัมพันธ์เป็นบวก ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.84 คือ ตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร (JUS) และความผูกพันที่มีต่อ

องค์กร (COOMIT) และจากผลการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร พบว่า ความยุติธรรมในองค์กรเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ตัวแปรเหต ุ JUS QWL SAT COMMIT 
ตัวแปรผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
OCB 1.75** 1.02** 0.73** 0.55** -0.03 0.58** 0.48* 0.50* -0.02 0.41* - 0.41* 
QWL 0.70** - 0.70** - - - - - - - - - 
SAT 1.67** 0.36** 1.31 0.52** - 0.52** - - - - - - 
COMMIT 1.58** 1.58** - -0.04 0.64** -0.68 1.23** - 1.23** - - - 
ค่าสถิติ 
ไคว์-สแคว์ = 825.00 df= 223 P= 0.00 GFI = 0.83 AGFI = 0.77  RMR = 0.071 
ตัวแปร       X1     X2     X39 
ความเท่ียง   0.55   0.55   0.47   
ตัวแปร       Y1     Y2     Y3     Y4     Y5     Y6     Y7     Y8     Y9     Y10      Y11      
ความเท่ียง   0.37  0.41   0.44   0.69   0.25  0.16  0.33   0.65   0.64   0.35    0.42                              
ตัวแปร       Y12     Y13     Y14     Y15    Y16     Y17     Y18     Y19     Y20     Y21 
ความเท่ียง   0.41   0.33    0.66    0.57    0.44     0.36    0.55     0.65     0.20   0.50 
 
ตัวแปรเหต ุ JUS QWL SAT COMMIT 
ตัวแปรผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
สมการโครงสร้างของตัวแปร     SAT     QWL     COMMIT    OCB 
R-SQUACE                        0.66     0.35         0.71       0.62 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปร 
ตัวแปรแฝง     SAT              QWL          Commit               OCB             JUS 
SAT 1.00            
QWL 0.67  1.00          
Commit 0.77  0.48  1.00        
OCB 0.72  0.65  0.75  1.00      
JUS 0.82  0.59  0.84  0.79  1.00    
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ที่ดีขององค์กรมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน, ความผูกพันที่มีต่อองค์กร และ

ความพึงพอใจในงาน ตามล าดับ 

 เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผลต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร (OCB) จากการวิเคราะห์ พบว่า ความยุติธรรมในองค์กร (JUS) ขนาดอิทธิพล 

เท่ากับ 0.73 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01,  คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีขนาดอิทธิพล 

เท่ากับ 0.58 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความผูกพันที่มีต่อองค์กร (COMMIT) โดยมี

ขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.41 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 สมมติฐานที่ 4 และสมมติฐานที่ 9 

นอกจากนีต้ัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากความ  

พึงพอใจในงาน (SAT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.50 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และ

ความยุติธรรมในองค์กร (JUS) ที่มีอิทธิพลเท่ากับ 1.02 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 ส าหรับตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร (JUS) มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตใน 

การท างาน (QWL) โดยมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.70 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 1 จะเห็นได้ว่า หากบุคลากรในองค์กรนั้นเกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมทั้งด้าน

กระบวนการ ค่าตอบแทน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลย่อมจะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรได้รับ

ผลตอบแทน การปฏิบัติภายในหน่วยงานด้วยความเป็นธรรม และเหมาะสมกับความรับผิดชอบที่

ตนเองได้รับ ในขณะเดียวกันบุคลากรยังรับรู้ถึงการได้รับการแสดงถึงสิทธิ ความสัมพันธ์ระหว่าง

ตนเองและบุคคลอ่ืนๆในองค์กรได้อย่างเท่าเทียมกัน เป็นผลให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีตาม

ไปด้วย อย่างไรก็ตามการที่บุคลากรได้รับความยุติธรรมในองค์กรนั้นไม่ได้มีอิทธิพลโดยตรงต่อความ

พึงพอใจในงาน ดังนั้นจึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 2 นอกจากนี้ การที่บุคลากรได้รับความยุติธรรมใน

องค์กรนั้น จะมีอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (SAT) และความผูกพันต่อองค์กร 

(COMMIT) โดยมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.36 และ 1.58 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ตามล าดับ  

 ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน (SAT) 

ของบุคลากร โดยมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.52 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 5 อย่างไรก็ตามการมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีของบุคลากร ไม่ได้มีอิทธิพลทางตรง

ต่อความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นจึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 6 นอกจากนีก้ารมีคุณภาพชีวิตที่ดีใน     
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การท างานบุคลากร มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันในองค์กร โดยมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.64 ที่มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน (SAT) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันที่มีต่อองค์กร 

(COMMIT) โดยมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 1.23 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 7 อย่างไรก็ดาม การที่บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานนั้น ไม่ได้มีอิทธิพลทางตรงต่อ

การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ดังนั้น จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 8  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์  1) เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และ 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปร ความ
ยุติธรรมขององค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ซึ่งจากการวิเคราะห์สามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 177 คน คิดเป็น

ร้อยละ 59.0 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 – 35 ปีจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 42.70 การศึกษา  
ในระดับปริญญาโท จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 เป็นบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 166 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.30 และ   มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ระหว่าง   
5-10 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม พบว่า ความยุติธรรมในองค์กร (JUS),  

คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) และความผูกพันที่มีต่อองค์กร (COMMIT) มีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB)  ในขณะเดียวกันบุคลากรในองค์กรจะเกิดพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรได้ เกิดจากอิทธิพลทางอ้อมจากความพึงพอใจในงาน (SAT) และความ

ยุติธรรมในองค์กร (JUS) อีกด้วย 

 ส าหรับตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความยุติธรรม  

ในองค์กร (JUS) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (SAT) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน (QWL) และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากความยุติธรรมในองค์กร (JUS) และล าดับสุดท้าย     

ตัวแปรความผูกพันที่มีต่อองค์กร (COMMIT) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจในการท างาน 

(SAT) นอกจากนี้ความผูกพันที่มีต่อองค์กรยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากความยุติธรรมในองค์กร (JUS) 

และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL)  

 
อภิปรายผล 
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 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 
  1. บุคลากรในองค์กรจะแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
บุคลากรจะต้องได้รับการปฏิบัติจากองค์กรในเชิงบวก ได้รับความเป็นธรรมทั้งกระบวนการในการ
ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกัน และการได้รับข้อมูลอย่างสม่ าเสมอและมีความ
ยุติธรรม ในขณะเดียวกันการที่องค์กรได้มอบสิ่งที่เป็นประโยชน์และเป็นสิ่งที่บุคลากรต้องการทั้ง
ทางด้านการงาน การใช้ชีวิตส่วนตัว และความสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรจนก่อให้เกิดคุณภาพชีวิต
ในการท างาน รวมถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเกิดความผูกพันที่ดีขององค์กร 
ย่อมเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่ดีด้วย 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ประกอบด้วย ค่าตอบตอบแทนที่ได้รับ
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ความ
มั่นคงและความก้าวหน้าในงาน การบูรณาการด้านสังคม สิทธิของบุคคลในการปฏิบัติงาน ความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม หากเม่ือ
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีเหล่านี้แล้ว ย่อมจะส่งผลให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ ชนม์ขนิษฐ์ วิศิษฎ์สมบัติ, ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
และพีระพงษ์ กิติเวชโภคาวัฒน์ (2561) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลให้บุคลากรมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในขณะเดียวกันเมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในความรับผิดชอบที่ตนเองได้รับ และเกิดความตั้งใจในการท างานด้วย
ความเต็มท่ี และเกิดความภาคภูมิใจ อีกทั้งจะยินดีที่จะได้รับมอบหมายงานตอบที่ผู้บังคับบัญชา
ก าหนดให้เป็นผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีตามไปด้วย 

3. บุคลากรที่รับรู้เกี่ยวกับความยุติธรรมขององค์กรทั้งด้านกระบวนการปฏิบัติที่
องค์กรมีต่อบุคลากร การให้ผลตอบแทนที่เท่าเทียมกัน ตามสัดส่วนของภาระความรับผิดชอบ ตาม
ต าแหน่งงาน ตลอดจนความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในส่วนของการได้รับข้อมูล
ข่าวสารตามความเป็นจริง มีความถูกต้อง และเท่าเทียบกับบุคคลอื่น ย่อมส่งผลให้เกิดความไว้วางใจ
และมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร จึงส่งผลให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่เป็นสมาชิกที่ดี ช่วยสนับสนุนให้
เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีและช่วยให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชีว
ภาส  ทองปาน และถวัลย์ เนียมทรัพย์ (2555) ในขณะเดียวกันการรับรู้ถึงความยุติธรรมดังกล่าว ยัง
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรได้รับโอกาสของการได้รับข้อมูล ค่าตอบแทน ตลอดจนสิทธิประโยชน์ที่ตนเอง
จะได้รับ สร้างความสุขในการท างาน ย่อมส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตในการที่ดีตามมาด้วยเช่นกัน จึงท า
ให้ความยุติธรรมขององค์กรมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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นอกจากนี้แล้ว เมื่อบุคลากรรับรู้ความยุติธรรมขององค์กร และท าให้เกิดคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดี ย่อมจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน และแสดงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรยิ่งข้ึน ในขณะเดียวกันความยุติธรรมในองค์กรและบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การท างานจะช่วยให้บุคลากรเกิดความผูกพันที่มีต่อองค์กรและอยู่กับองค์กรต่อไป สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานและให้เกิดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามไปด้วย 

4. บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กร เนื่องจากบุคลากรที่มีการรับรู้เกี่ยวกับองค์กรที่สนับสนุนการท างาน กระบวนการที่
ชัดเจน และให้ผลตอบแทนตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ จะเป็นผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
ผูกพันทั้งทางด้านจิตใจ มีความรู้สึกต้องการที่จะช่วยเหลือองค์กรให้อยู่รอดและมีชื่อเสียงอย่าง
ต่อเนื่อง จึงเป็นผลให้บุคลากรเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมที่ดีที่สนับสนุนต่อผลการด าเนินงานขององค์กร
ในทางท่ีดีขึ้นได้ ซึ่งมีความสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ ปาริชาติ  ปานส าเนียง (2555) ที่
พบว่า บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลที่ดีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

5. เมื่อการปฏิบัติงานบุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ทั้งในด้าน
ความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน จะเป็นผลให้บุคลากรเหล่านั้นมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร 
เปรียบเสมือนตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จต่อไปได้ 
ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันและอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน และเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจใน
งาน และเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรแล้วย่อมจะท าให้บุคลากรมีความรู้สึกถึงการปฏิบัติงานเป็น
ภาระหน้าที่ และปฏิบัติอย่างเต็มก าลังความสามารถ ตลอดจนยังเกิดความช่วยเหลือผู้อ่ืน และมีความ
ภาคภูมิใจและช่วยให้องค์กรดีขึ้น จนกลายเป็นพฤติกรรมสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ซึ่งผลการศึกษามีความ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นรชัย ณ วิเชียร และ วิโรจน์  เจษฎาลักษณ์ (2561) ที่พบว่า ความพึง
พอใจในงานจะมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในองค์กร และความพึงพอใจในงานจะมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีประโยชน์และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
 ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical Contribution) 
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  งานวิจัยนี้ก่อให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย
เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ความยุติธรรมในองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันที่มีต่อองค์กร โดยใช้การอธิบายความสัมพันธ์ตามแนวคิดของ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ที่มีการพัฒนามาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน ถือเป็นกระบวนทัศน์ที่มี
ความส าคัญและครอบคลุมเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีความเก่ียวข้องทางด้านสังคมวิทยา และ
จิตวิทยาทางสังคม อีกท้ังยังเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานทางทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมในองค์กร 
องค์กรทีม่ีการแลกเปลี่ยนที่ดีระหว่างบุคลากรในองค์กร ทั้งในส่วนของการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้างานกับบุคลากร หรือแม้กระทั่งเพ่ือนร่วมงานด้วยกันแล้วนั้น ย่อมจะท าให้บุคลากรนั้น
สามารถรับรู้ได้ถึงการความยุติธรรม การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานและเกิดความไว้วางใจใน
องค์กร ที่จะช่วยสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันที่มีต่อองค์กร ตลอดจนการแสดงออกของ
บุคลากรซึ่งเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ดังนั้น การน าทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมมาอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรและสร้างกรอบแนวคิดทางการวิจัย จึงเป็นการสร้างความ
แข็งแกร่งของทฤษฎีและเป็นการยืนยันแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับนักวิชาการและนักวิจัยในการ
พัฒนาแนวคิดทางการวิจัยต่อไปในอนาคต 
  
 
 ประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial Contribution) 
  งานวิจัยนี้ช่วยสนับสนุนองค์กรในการก าหนดเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และ
ขับเคลื่อนให้องค์กรสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดได้ การทบทวนกลยุทธ์ด้านบุคคลจึงเป็น
ประเด็นส าคัญที่ผู้บริหารควรตระหนักและทบทวน เพ่ือให้เกิดการจัดสรร คัดเลือก ก าหนดหน้าที่ 
และการจ่ายค่าตอบแทนได้อย่างเหมาะสม สามารถดึงความรู้ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน
ออกมาใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มความสามารถ นอกจากนี้การหาแนวทางให้บุคลากรคงอยู่ในองค์กร 
และเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมเชิงบวกที่จะส่งผลต่อผลการด าเนินงานที่ดี ดังเช่น 
องค์กรในระดับมหาวิทยาลัย ซึ่งมีบุคลากรทั้งในสายวิชาการและสายสนับสนุน ที่มีการปฏิบัติหน้าที่
ความรับผิดชอบจ านวนมาก และแต่ละภารกิจมีขั้นตอนและระยะเวลาก าหนดที่ในบางครั้งบุคลากร
ต้องประสบกับความกดดันในการท างาน ดังนั้น หากผู้บริหารได้ก าหนดแนวทาง นโยบาย ตลอดจน
แนวทางที่ชัดเจนที่สร้างและผลักดันให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่ดีขององค์กร ทั้งการรับรู้ทางด้านความ
ยุติธรรม คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันที่มีต่อองค์กร จึง
เป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง และจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการองค์กรให้เกิดประสิทธิผลอย่าง
ต่อเนื่องและประสบความส าเร็จได้ 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 
 การศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ และศึกษาเกี่ยวกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการบริหารจัดการของผู้บริหารที่จะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติงานและส่งผลต่อผลการด าเนินงานในทิศทางเชิงบวก แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาดังกล่าวยังมี
ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในครั้งต่อไป คือ การศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ส าหรับบริบทของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตลอดจน
การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริมการคงอยู่ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และช่วยให้เกิดผลการด าเนินงานที่ขึ้น นอกจากนี้ ควรมีการศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยภายนอกท่ีจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้วยเช่นเดียวกัน 
เพ่ือที่จะได้เป็นแนวทางในการก าหนดทิศทางทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคามต่อไป 
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อิทธิพลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ท่านสามารถตอบความ
คิดเห็นได้อย่างอิสระ โดยค าตอบของท่านไม่มีผลกระทบต่อต าแหน่งงานในปัจจุบัน  ข้อมูลที่ได้รับจาก
ท่านจะเก็บรักษาไว้เป็นความลับ และผลที่ได้จะประเมินในลักษณะภาพรวม เพ่ือใช้ในงานวิจัยครั้งนี้
เท่านั้นขอขอบคุณทุกท่านที่สละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ความร่วมมือที่ท่านได้
ให้กับการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นคุณประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาต่อไป 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ 

□  ชาย      □  หญิง 
 
2.  อายุ 

□  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี   □  26-30 ปี 

□  31-35 ปี     □  36-40  ปี 

□  41-45 ปี     □  46 ปีขึ้นไป 
 
3.  ระดับการศึกษา 

□  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า (ปวช.) □  อนุปริญญาหรือเทียบเท่า (ปวส.) 

□  ปริญญาตรี     □  ปริญญาโท 

□  ปริญญาเอก     □  อ่ืนๆ  ....................................... 
 
4.  ประเภทของบุคลากร 

 □  บุคลากรสายวิชาการ    □  บุคลากรสายสนับสนุน 
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4.1  ประเภทบุคลากร 

□  ข้าราชการ     □  พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

□  อัตราจ้าง     □  ลูกจ้างประจ า   

□  อ่ืนๆ  ........................................  
 
4.2  ต าแหน่งทางวิชาการ 

□  รองศาสตราจารย์    □  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  

 □  อาจารย์ 
 
5.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม   

□  น้อยกว่า 5 ปี     □  5 -10 ปี 

□  11 – 16 ปี     □  มากกว่า 16 ปี 
 
 
 
 
 
 
ตอนที่ 2 ปัจจัยแต่ละด้านที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

ล าดับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  

1 ข้าพเจ้าอาสารับท างานต่างๆที่นอกเหนือภาระงาน
หลักโดยไม่มีใครร้องขอ 

     

2 ข้าพเจ้าช่วยเหลือเ พ่ือนเมื่อเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 
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3 ข้าพเจ้าให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
กับท่ีท างาน 

     

4 ข้าพเจ้ายินดีปฏิบัติงานแทนเพ่ือนที่ไม่มาปฏิบัติงาน      
5 ข้าพเจ้าเต็มใจให้เพ่ือนยืมวัสดุอุปกรณ์ที่เกี่ยวข้อง

กับการปฏิบัติงานพร้อมทั้งให้ค าแนะน าในการใช้ 
     

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  
6 ข้าพเจ้าเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือสนองและสนับสนุน

นโยบายของมหาวิทยาลัย 
     

7 ข้าพเจ้าให้ความส าคัญการใช้สาธารณูปโภค  เช่น 
น้ าประปา  ไฟฟ้า  ของมหาวิทยาลัยอย่างประหยัด 

     

8 ข้าพเจ้ามักท างานเกินเวลาหรือกลับหลังเวลาเลิก
งานด้วยความเต็มใจ 

     

9 ข้าพเจ้าไม่ใช้เวลาปฏิบัติงานไปท างานส่วนตัว      
10 ข้าพเจ้าจะน าผลการปฏิบัติงานที่บกพร่องมา

ปรับปรุงแก้ไขเพ่ือประโยชน์ของมหาวิทยาลัย 
     

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
11 ข้าพเจ้ามีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  แม้ภาระ

งานจะมากกว่าเพ่ือนคนอ่ืน 
     

12 ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานได้แม้ว่าทรัพยากรใน
มหาวิทยาลัยจะมีจ ากัด 

     

13 ข้าพเจ้ ามีความพยายามและไม่ย่อท้อในการ
ปฏิบัติงานแม้จะถูกผู้บังคับบัญชาต าหนิ 

     

14 ข้าพเจ้ามีความตั้งใจปฏิบัติงานแม้จะไม่ได้รับความ
ร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานบางคนในมหาวิทยาลัย 

     

ล าดับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

15 เมื่อข้าพเจ้าเผชิญปัญหาและภาวะกดดันในการ
ปฏิบัติงานข้าพเจ้าจะตั้งใจและพยายามให้ถึงที่สุด 

     

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน  
16 ข้าพเจ้าจะไม่กระท าการใดๆที่อาจส่งผลกระทบกับ      
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เพ่ือนร่วมงาน 
17 ข้าพเจ้าไม่บ่น  ไม่ต่อว่า  หรือนินทาเพ่ือนร่วมงาน      
18 ข้าพเจ้าไม่วิจารณ์เพื่อนร่วมงานที่ท างานผิดพลาด      
19 ข้าพเจ้าให้ความส าคัญกับการปฏิบัติตนต่อเพ่ือน

ร่วมงานด้วยความสุภาพและเหมาะสม 
     

20 ข้าพเจ้าจะค านึงถึงข้อดีของเพ่ือนร่วมงานแม้เขามี
พฤติกรรมการปฏิบัติในทางท่ีไม่ดี 

     

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  
21 ข้าพเจ้าให้ความส าคัญของการเข้าร่วมหรือมีส่วน

ร่วมในการประชุมที่เกี่ยวข้องกับนโยบายต่างๆของ
มหาวิทยาลัย 

     

22 ข้าพเจ้าแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนในการจัด
กิจกรรมใหม่ๆของมหาวิทยาลัย 

     

23 ข้าพเจ้าให้ความส าคัญติดตามข่าวสาร ความ
เคลื่อนไหว 
ความเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยอยู่เสมอ 

     

24 ข้าพเจ้าช่วยสร้างภาพพจน์ที่ดีให้แก่มหาวิทยาลัย
โดยไม่ได้ร้องขอ 

     

25 ข้าพเจ้าจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของมหาวิทยาลัย 
ถึงแม้จะไม่ได้เป็นผู้รับผิดชอบก็ตาม 

     

ความยุติธรรมในองค์การ 
ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน  
26 ท่านได้ รับ เ งิน เดือนเหมาะสมกับภาระความ

รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย 
     

27 ท่านได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบ
กับประสบการณ์การท างานและเวลาที่ใช้ในการ
ท างาน 

     

28 ท่านได้รับผลตอบแทนคุ้มค่ากับสิ่งที่ท่านได้ทุ่มเทใน
การท างาน 

     

ล าดับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ระดับพฤติกรรม 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย
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ที่สุด กลาง ที่สุด 
ด้านกระบวนการ  
29 ท่ านได้ รั บการประเมินและพิจารณาผลการ

ปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่หน่วยงานก าหนดและตาม
ความเป็นจริง 

     

30 ท่านเชื่อว่าผู้บังคับบัญชามีการพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานและก าหนดผลตอบแทนด้วยหลักเกณฑ์ที่
เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

     

31 ท่ านได้ รั บทราบข้ อมูลข่ า วสาร เกี่ ยวกับการ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  แ ล ะ พิ จ า ร ณ า
ผลตอบแทนที่ถูกต้องแม่นย า โปร่งใส ถูกต้อง และ
บนพื้นฐานของเหตุและผล 

     

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  
32 ท่ านมี สั ม พันธภาพที่ ดี ในการท างานร่ วมกับ

ผู้บังคับบัญชา 
     

33 ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านด้วยความเมตตาเมื่อจะ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ท่านรับผิดชอบ 

     

34 ท่านได้รับความเคารพต่อสิทธิ รับเกียรติ และความ
สุภาพเสมอจากผู้บังคับบัญชา 

     

ค่าตอบแทนที่ได้รับ  
35 ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเป็นธรรมและเพียงพอ      
36 เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับท าให้ข้าพเจ้า

ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 
     

37 ข้าพเจ้าพอใจกับสวัสดิการหรือบริการต่างๆที่ได้รับ
จากทางมหาวิทยาลัย 

     

สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
38 ข้าพเจ้าท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่มี การดูแล 

บ ารุ งรักษาอาคาร ให้อยู่ ในสภาพมั่นคงและ
ปลอดภัย 

     

39 มหาวิทยาลัยของข้าพเจ้ามีการจัดเครื่องมือเครื่องใช้
ที่ทันสมัยพร้อมที่จะให้ปฏิบัติงาน 
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40 มหาวิทยาลัยมีการบ ารุงรักษาหรือซ่อมแซมอุปกรณ์
เครื่องมือเครื่องใช้ให้อยู่ในสภาพที่ดีและใช้งานได้
เสมอ 

     

ล าดับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

การพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
41 ข้าพเจ้ามีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายอย่างเต็มที่ 
     

42 ข้ าพเจ้ ามี อิสระในการตัดสิน ใจเกี่ ยวกับการ
ปฏิบัติงานและได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 

     

43 มหาวิทยาลัยของข้าพเจ้าให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน  
44 ข้าพเจ้าได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่มีขอบข่ายความ

รับผิดชอบมากขึ้น 
     

45 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนข้าพเจ้าในการ
แสวงหาความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

     

46 ข้าพเจ้าเคยได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
ปรับเปลี่ยนหน้าที่การงานให้ก้าวหน้ากว่าเดิม 

     

การบูรณาการด้านสังคม  
47 ข้าพเจ้าได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 
     

48 ข้าพเจ้ายินดีที่เพ่ือนร่วมงานส่งเสริมและให้ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

     

49 ข้าพเจ้าจะได้รับความช่วยเหลือ ค าแนะน าจาก
เพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาเมื่อประสบปัญหา
ในการปฏิบัติงาน 

     

สิทธิของบุคคลในการปฏิบัติงาน  
50 ข้าพเจ้าสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานต่อผู้บังคับบัญชาอย่างอิสระ 
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51 ข้าพเจ้าได้รับความเป็นธรรมในการร้องทุกข์ต่อ
ผู้บังคับบัญชาตามกรอบของกฎหมาย 

     

52 งานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ข้าพเจ้าปฏิบัติ มี
ข้อก าหนดและระเบียบรองรับที่ชัดเจน 

     

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว  
53 ข้าพเจ้ารู้สึกมีความสุขกับการใช้เวลาในชีวิตส่วนตัว

และชีวิตการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 

     

ล าดับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

54 การปฏิบัติงานของข้าพเจ้าไม่เป็นอุปสรรคในการใช้
ชีวิตประจ า 

     

55 ข้าพเจ้าสามารถให้เวลากับการดูแลครอบครัวอย่าง
เพียงพอ 

     

ความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม  
56 ข้าพเจ้าพอใจที่ได้รับมอบหมายให้ออกไปพบปะ

เยี่ยมเยียน ชุมชนหรือจัดกิจกรรมร่วมกับชุมชน 
     

57 ข้าพเจ้ายินดีที่จะประสานงานกับมหาวิทยาลัยอ่ืน
เพ่ือน าข้อมูลกลับมาพัฒนามหาวิทยาลัยของตนเอง 

     

58 ข้ าพเจ้ า เต็ม ใจที่ ผู้ บั งคับบัญชามอบให้ เป็นผู้
ประสานงานระหว่างมหาวิทยาลัยกับหน่วยงาน
ภายนอก 

     

ความพึงพอใจในด้านความส าเร็จของงาน  
59 ข้าพเจ้าพอใจที่สามารถปฏิบัติงานได้เสร็จทันตาม

เวลาที่ก าหนด 
     

60 ข้ าพ เ จ้ า มี ค วามสุ ข เ มื่ อท า ง าน ได้บ รรลุ ต าม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

     

61 ข้ า พ เ จ้ า รู้ สึ ก ปลื้ ม ใ จที่ มี ส่ ว นช่ ว ย ให้ ง าน ใน
มหาวิทยาลัยส าเร็จ 

     

ด้านความพึงพอใจในการได้รับการยอมรับนับถือ  
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62 ข้าพเจ้าได้รับการยกย่องและเชื่อถือจากเพ่ือน
ร่วมงานว่ามีความสามารถในการท างาน 

     

63 ข้าพเจ้าได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานส าคัญๆ
จากผู้บังคับบัญชา 

     

ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน  
64 ข้าพเจ้าดีใจที่ได้รับมอบหมายงานเหมาะสมกับ

ระดับความรู้ความสามารถของตนเอง 
     

65 ข้าพเจ้าพอใจที่ได้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ตลอดเวลา 

     

ความพึงพอใจด้านความรับผิดชอบ  
66 ข้าพเจ้าพอใจที่ได้รับผิดชอบงานที่มีระเบียบ แบบ

แผนที่ชัดเจน 
 

     

ล าดับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

67 ข้าพเจ้าพอใจรับผิดชอบผลที่เกิดจากการด าเนินงาน
ของข้าพเจ้า 

     

68 ข้าพเจ้าพอใจรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเปิดเผย 

     

ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  
69 งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ สามารถสร้างผลงานเพ่ือ

การข้ึนเงินเดือนได้ 
     

70 ข้าพเจ้าพอใจที่มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้ทุกคนได้
แสดงผลงานเพ่ือประกอบการพิจารณาการขึ้น
เงินเดือน 

     

71 ข้าพเจ้ามีความสุขในการปฏิบัติงานที่สามารถ
พัฒนาได้เท่าเทียมกับงานอื่นในมหาวิทยาลัย 

     

ความผูกพันด้านจิตใจ  
72 เมื่อมีบุคคลภายนอกกล่าวถึงมหาวิทยาลัยไม่ถูกต้อง

ข้าพเจ้าจะชี้แจ้งข้อมูลที่ถูกต้องให้ทราบทันที 
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ส่วนที่ 3  ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
1.  ท่านคิดว่ามีปัจจัยเพิ่มเติม (นอกเหนือจากข้อค าถาม)  ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................

73 ข้าพเจ้ามีความรู้สึกว่าถ้ามหาวิทยาลัยประสบ
ความส าเร็จนั่นหมายถึงความส าเร็จของข้าพเจ้า
ด้วย 

     

74 ข้าพเจ้าภูมิใจที่ได้บอกกับคนอ่ืนว่า มหาวิทยาลัย
ของข้าพเจ้ามีชื่อเสียงในสังคม 

     

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร  
75 ข้าพเจ้าจะทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ งานมี

คุณภาพ 
     

76 เมื่อมหาวิทยาลัยมีปัญหาข้าพเจ้ากระตือรือร้นใน
การมีส่วนร่วมที่จะแก้ปัญหาต่างๆของมหาวิทยาลัย 

     

77 ข้าพเจ้าเต็มใจที่จะทุ่มเทเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ือ
สร้างชื่อเสียงให้มหาวิทยาลัยโดยที่มหาวิทยาลัยไม่
ต้องร้องขอ 

     

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
78 การปกป้องชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยถือว่าเป็น

หน้าที่ส าคัญของข้าพเจ้า 
 

     

ล าดับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

79 ข้าพเจ้ายินดีและเต็มใจปฏิบัติตามนโยบายของ
มหาวิทยาลัย 

     

80 ความต้องการของข้าพเจ้าสอดคล้องกับระเบียบ
แบบแผนการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย 
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............................................................................................................................. ...................................

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

............................................................................................................................. ................................... 
 
2.  การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ส่งผลในเชิงบวก และในเชิงลบต่อท่านอย่างไร 
 
ส่งผลในเชิงบวก
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................... ..........................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
ส่งผลในเชิงลบ
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................... .........................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................................................................................... ............ 

 
 
 

ขอขอบพระคุณส าหรับค าตอบที่มีคุณค่ายิ่งต่อการการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) และความเที่ยงตรง (Validity) ของตัวแปรสังเกตได้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) และความเที่ยงตรง (Validity) ของตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 

น้ าหนักคะแนน 

(factor 

loading) 

ความเชื่อม่ัน 

(Reliability) 
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พฤติกรรม

การเป็น

สมาชิกท่ีดี

ขององค์กร 

- พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

- พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

- พฤติกรรมการค านึงผู้อ่ืน 

- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

0.724 

0.810 

0.848 

0.548 

0.749 

0.789 

ความ

ยุติธรรมใน

องค์กร 

- ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 

- ด้านกระบวนการ 

- ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

0.729 

0.896 

0.778 

0.717 

คุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 

- ค่าตอบแทนที่ได้รับ 

- สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย

และถูกสุขลักษณะ 

- การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 

- ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

- การบูรณาการด้านสังคม 

- สิทธิของบุคคลในการปฏิบัติงาน 

- ความสมดุลระหว่างชีวิตท างานกับชีวิต

ส่วนตัว 

- ความเกี่ยวข้องและความสัมพันธ์กับสังคม 

0.615 

0.684 

 

0.780 

0.807 

0.610 

0.761 

0.688 

 

0.604 

0.843 

ความพึง

พอใจในงาน 

- ความพึงพอใจด้านความส าเร็จของงาน 

- ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับ 

นับถือ 

- ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน 

- ความพึงพอใจด้านความรับผิดชอบ 

- ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่การงาน                                

0.625 

0.804 

 

0.827 

0.859 

0.547 

0.776 

ความผูกพัน

ต่อองค์กร 

- ความผูกพันด้านจิตใจ 

- ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 

- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

0.848 

0.860 

0.840 

0.806 
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หัวข้อวิจัย ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ผู้ด ำเนินกำรวิจัย กชนิภา  วานิชกิตติกูล 
หน่วยงำน  สาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ปี พ.ศ.  2562  
 
 

บทคัดย่อ 

          การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และ (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพล
ของตัวแปร ความยุติธรรมขององค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรทั้งสายวิชาการ และสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล และด าเนินการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ส าหรับการ
ทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัย พบว่า ความยุติธรรมในองค์กร, คุณภาพชีวิตในการท างานและความ
ผูกพันที่มีต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ในขณะเดียวกัน
บุคลากรในองค์กรที่มีความพึงพอใจในงานและได้รับความยุติธรรมจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรอีกด้วย งานวิจัยนี้เป็นประโยชน์ทั้งทางทฤษฎีและการน าไปปฏิบัติในสาขาวิชา
ทางด้านบริหารธุรกิจต่อไป 
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Research Title Causal Factors Affecting Organizational Citizenship Behavior 

of the members in Rajabhat Mahasarakham University 
Researcher Khotchanipa  Wanitkittikul 
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 Rajabhat Maha Sarakham University 
Year 2019 
 
 

ABSTRACT 

The purpose of this research had (1) study causal factors affecting 
organizational citizenship behavior and (2) study to influence organizational justice, 
quality of work life, job satisfaction and organizational commitment on organizational 
citizenship behavior of the members in Rajabhat Mahasarakham University. The 
population and sample were all members, consisted of academics and supported 
personal in Rajabhat Mahasarakham University. The tool in this research was 
questionnaire for selected data and conducted structural equation model for 
hypotheses tested. The result found organizational justice, quality of work life and 
organizational commitment were direct influenced organizational citizenship 
behavior. Meanwhile, the member had job satisfaction and received justice caused 
organizational citizenship behavior. This research had useful academics and practices 
for management business. 

 
 
 
 



ค 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กิตติกรรมประกำศ 
 

งานวิจัยเรื่องนี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาปัจจัยที่อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และน าไปเป็นแนวทางต่อการก าหนดนโยบาย 
แนวปฏิบัติเพื่อขับเคลื่อนการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยขอขอบคุณ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม คณะวิทยาการจัดการ และสาขาวิชาการจัดการที่มีนโยบายส่งเสริม
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