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บทคดัย่อ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ถูกน ามาใช้เป็นตัวบ่งช้ีการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์กรอย่างแพร่หลาย มาตรประเมินค่า
ถูกน ามาใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลและการยืนยันพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน งานวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
แสดงหลักฐานด้านความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก อิทธพิลของผู้ตอบ และความสอดคล้องในการให้ข้อมูลแหล่งข้อมูลที่
แตกต่างกัน ในกรณีที่หน่วยงานมีการประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้วยผู้ตอบหลายกลุ่ม (ตนเอง เพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้บริหาร) กลุ่มเป้าหมายในการศกึษาเป็นคร ูจ านวน 340 คน เพ่ือนร่วมงาน จ านวน 340 คน และผู้บริหารจ านวน 103 คน จาก 103 โรงเรียน 
การวิเคราะห์ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะหลากวิธหีลายแบบความสมัพันธร์ะหว่างองค์ประกอบคุณลักษณะ และองค์ประกอบ
วิธกีาร โดยองค์ประกอบคุณลักษณะ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อื่น ความอดทนอดกล้ัน การให้ความร่วมมือ และความส านึก
ในหน้าที่ องค์ประกอบวิธกีาร ได้แก่ ตนเองให้ข้อมูล เพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูล และผู้บริหารสถานการศกึษาให้ข้อมูล ผลการวิจัย พบว่า เพ่ือน
ร่วมงานให้ข้อมูลมีขนาดสมัประสทิธิ์องค์ประกอบร่วมในองค์ประกอบคุณลักษณะมากที่สดุ และมีค่าขนาดสมัประสทิธิ์องค์ประกอบร่วมใน
องค์ประกอบวิธกีารน้อยที่สดุ และยังพบว่า ความสมัพันธร์ะหว่างองค์ประกอบคุณลักษณะอยู่ในระดับสงู และความสมัพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
วิธกีารอยู่ในระดับต ่า 
 
ค าส าคญั: พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  อทิธพิลของผู้ตอบ  

 
Abstract 

 Organizational citizenship behavior (OCB) was most wildly used as a key indicator of performance appraisal. Rating scale with 
multiple raters was used to collect and verify the OCB quality of employee. The purpose of this research was to show evidence of 
convergent validity, divergent validity, rater effect, and inter rater reliability when the organizations assigned multiple raters (self, 
peer, and employer) to rate employee OCB. 340 elementary teachers, 340 peers, and 103 employers in 103 elementary schools 
rated teachers OCB. MTMM correlated trait and method CFA model was used to analyze data. OCB trait factors were altruism, 
courtesy, sportsmanship, civic virtue, and conscientiousness and method factors were self-rating, peer rating, and employer rating. 
The results showed that peer rating had the highest contribution to trait factors and also fewest method effects to the factors. 
Moreover, the correlations among trait factors were high but correlations among method factors were low. 
 
Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Raters Effect 

 

บทน า 
 

 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) เป็นผลการปฏิบัติงาน (Job 
Performance) ประเภทหนึ่ง ซึ่งมีความแตกต่างไปผลงาน
ในการปฏบิตังิาน (Task Performance) พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององคก์ร เป็นพฤตกิรรมของสมาชิกที่แสดงถึง 
การเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร โดยการแบ่งปันทางด้านสงัคม
และจิตใจ ซึ่งไม่เหมือนกบัผลงานในการปฏิบัติงานที่เป็น
การมสี่วนร่วมในการผลิตสนิค้าหรือบริการทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม (Borman & Motowidlo, 1993) 

จากมุมมองทางด้านเศรษฐศาสตร์ มีลักษณะ 2 ด้านที่
ขดัแย้งกนั คือ ในด้านหนึ่ง แฟชั่นแต่ละชนิดจะมอีายุเพียง
ชั่วระยะเวลาสั้นๆ แฟชั่นชุดเดมิจ าเป็นต้องหลีกทางให้กบั
แฟช่ันชุดใหม่อยู่เสมอ แต่ในอกีด้านหนึ่ง แฟช่ันนั้นกลายเป็น
สิ่งที่มอีายุเป็นอมตะ ฝงัอยู่ในประวัติศาสตร์ทางวัฒนธรรม 
สงัคม และเศรษฐกจิ รวมทั้ง ยังมพีลังอยู่ในโครงสร้างทาง
สังคมด้วย โดยจะเห็นได้จากการที่เราแต่งตัวตามแฟชั่น 
เพราะความช่ืนชอบ ไปจนกระทั่งการถูกผลักดันให้ต้อง
แต่งตัวตามแฟชั่นทั้งๆที่ไม่ชอบ แต่เป็นเพราะในท้องตลาด
มแีต่แฟชั่นแบบนี้แบบเดยีวเท่านั้น  
 

ขอ้เสนอแนะ 
 

จากการศึกษา พบว่า แบรนด์แฟชั่นไทยยังขาดการ
สร้างเรื่องราว การสร้างต านานของแบรนด์ เพ่ือก่อให้เกดิ
คุณค่า และสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กบัแบรนด ์ดังนั้น ผู้ประกอบการ
แบรนดแ์ฟชั่นไทยควรให้ความส าคญักบัการสร้างเรื่องราว 
อาทิ การสร้างเอกลักษณ์ความเป็นไทยและน าเสนอแบบ
สากล การประยุกต์ผ้าไทย ประกอบกบัศิลปะการตัดเยบ็
เสื้อผ้า การถักทอ และงานหัตถกรรมต่างๆ อย่างสร้างสรรค ์
จึงเสนอว่า ควรมีการประยุกต์ความเป็นไทยลงไปในงาน
ดไีซน์ให้มากขึ้น ส าหรับภาครัฐ ควรให้การสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม ผู้ประกอบการส่วนใหญ่ เหน็พ้อง
กนัว่า ภาครัฐให้การสนับสนุนและส่งเสริม แต่ยังขาดความ
ต่อเนื่อง และถงึแม้จะมอีงค์กรกระจายส่วนความรับผิดชอบ
อยู่ในหลายส่วน แต่ยังขาดการประสานงานที่เป็นหนึ่งเดยีว  
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 การประเมินผลการปฏบิัตงิานเป็นกระบวนการในการ
วัด และการตัดสินคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Erdogan, 2002) นักวิชาการจ านวนมากใช้พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์รเป็นตัวบ่งชี้หนึ่งในการประเมนิผล
การปฏบิัติงานของพนักงาน (Zheng et al., 2012; Bush 
& Jiao, 2011) วิธีการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รที่นิยมใช้กนั คอื การใช้มาตรประเมนิค่าโดยให้
มีการให้ข้อมูลมาจากหลายแหล่ง (Allen et al., 2000; 
Lievens et al., 2008) ออแกน (Organ, 1990) ได้ตั้ ง
ข้อสังเกตเกี่ยวกับการใช้ผลการวัดจากข้อมูลหลายแหล่ง
ไว้ว่า การให้ข้อมูลของแต่ละแหล่งข้อมูลจะมีอคติ และ
ยากที่จะบอกได้ว่า แหล่งข้อมูลใดมีความเที่ยงตรงในการ
ให้ข้อมูลมากกว่าแหล่งข้อมูลอื่นๆ โดยเหน็ได้จากผลการ 
วิจัยของออแกนและไรอัน (Organ & Ryan, 1995) ที่
พบว่า ความระดบัความสมัพันธร์ะหว่างพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดขีององคก์รกบัตัวท านายทางเจตคติหลายๆ ตัว 
มคีวามแตกต่างกนัระหว่างการให้พนักงานให้ข้อมูลตนเอง
กบัผู้อื่นให้ข้อมูลพนักงาน 
 ดังนั้นจึงมีค าถามว่า แหล่งข้อมูลใดที่ควรน ามาใช้ใน
การประเมนิพนักงาน แลมและคณะ (Lam et al., 1999)  
ได้เสนอไว้ว่า ควรใช้ผลให้ข้อมูลตนเองของพนักงานเมื่อ
ต้องการศึกษาพฤติกรรมของพนักงาน และควรใช้ผลการ
ประเมนิของนายจ้าง เพ่ือศึกษาว่า นายจ้างประเมนิพนักงาน
อย่างไร โดยกลิ้คและคณะ (Glick el al., 1986) ได้กล่าว
ในประเดน็นี้ ไว้ว่า ไม่ควรไปหาค าตอบว่า แหล่งข้อมูลใดที่
ควรน ามาให้ประเมินพนักงาน แต่ควรใช้แหล่งข้อมูลที่
หลากหลายที่แตกต่างกนัไป เพ่ือให้สามารถตอบค าถามที่
ผู้ศึกษาต้องการทราบได้ดีที่สดุ แต่ อลันและคณะ (Allen 
et al., 2000) ได้ให้ข้อเสนอที่แตกต่างออกไป โดยเสนอว่า 
ควรใช้คะแนนเฉล่ียของแหล่งข้อมูลต่างๆ น ามาใช้ในการ
ประเมนิผลพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร 
 หากองค์กรต้องการใช้คะแนนเฉล่ียในการประเมิน
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร องคก์รจะใช้คะแนน
เฉล่ียจากการให้ข้อมูลหลายแหล่งโดยปราศจากอคติได้
อย่างไร วิธกีารทางสถิติวิธีการหนึ่งที่สามารถแยกคะแนน
อคติออกจากผลการวัดได้ คือ การวิเคราะห์คุณลักษณะ
ห ล าก วิ ธี ห ล าย  (Multitrait-Multimethod: MTMM) 
(Campbell & Fiske, 1959) วิธีดังกล่าว สามารถแยก
ความแปรปรวนร่วมออกเป็น 3 ส่วน คอื 1) ความแปรปรวน
ร่วมแบบลู่เข้า (Convergent Covariance) หมายถงึ การวัด

คุณลักษณะเดียวกนัถึงแม้ใช้วิธกีารวัดที่แตกต่างกนั ความ 
สมัพันธร่์วมกนัของคุณลักษณะเดียวกนัควรมีขนาดสูง ซึ่ง
เรียกว่า ความเที่ยงตรงแบบลู่เข้า (Convergent Validity) 
โดยพิจารณาจากค่าสมัประสทิธิ์องคป์ระกอบของคุณลักษณะ 
เช่น ควรมีความแปรปรวนร่วมร้อยละ 50 (ค่าสมัประสทิธิ์
องคป์ระกอบมากกว่า 0.71) จึงถอืว่าสงู และมคีวามแปรปรวน
ร่วมอย่างน้อยร้อยละ 10 (ค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบ
มากกว่า 0.32) เป็นกฎการตัดสนิใจ (Rule of Thumb) ที่
ต ่าที่สุดที่ยอมรับได้ (Comrey & Lee, 1992 as cited in 
Tabachnick & Fidell, 2007) 2) ความแปรปรวนร่วม
แบบจ าแนก (Discriminant Covariance) หมายถึง การวัด
คุณลักษณะที่แตกต่างกนั ถึงแม้ใช้วิธกีารวัดเดียวกนั หรือ
วัดต่างวิธกีารกนั ควรมคีวามแปรปรวนร่วมกนัต ่ากว่าความ
แปรปรวนแบบลู่เข้า แต่จะมขีนาดเท่าใดนั้น ขึ้นอยู่กบัแนวคดิ
ของคุณลักษณ์นั้นๆ โดยพิจารณาจากค่าสมัประสทิธิ์ความ 
สมัพันธร์ะหว่างองค์ประกอบคุณลักษณะ กฎการตดัสนิใจ 
เคนนี (Kenny, 1998) ได้เสนอขนาดความสมัพันธร์ะหว่าง
คุณลักษณะที่แสดงว่า มคีวามเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Divergent 
Validity) ควรมขีนาดต ่ากว่า 0.85 และ 3) ความแปรปรวน
ร่วมของวิธกีาร (Method Covariance) เป็นความแปรปรวน
ที่เกดิจากความสมัพันธร่์วมกนัของคุณลักษณะที่แตกต่าง
กันแต่ใช้วิธกีารวัดแบบเดียวกนั เรียกว่า อิทธิพลจากวิธ ี
การวัด (Method Effect) โดยพิจารณาจากค่าสมัประสทิธิ์
องค์ประกอบของวิธกีาร เกณฑก์ารตัดสนิว่ามีอทิธพิลการ
วัดหรือไม่นั้น ไม่พบว่ามนีักวิชาการท าการศึกษาหรือมกีาร
ก าหนดกฎการตัดสินใจเอาไว้ มีเพียงหลักคิดของผู้ ให้
แนวคิดนี้ เป็นครั้งแรก คือ ขนาดความแปรปรวนร่วมของ
การวัดวิธีการเดียวแต่วัดต่างคุณลักษณะกัน  (Method 
Effect) ควรต ่ากว่าความแปรปรวนร่วมของการวัดคุณลกัษณะ 
เดียวกันแต่วัดวิธกีารเดียวกนั (Convergent Covariance) 
และควรสูงกว่าความแปรปรวนร่วมระหว่างการวัดต่าง
คุณลักษณะกนัและต่างวิธกีารกนั (Divergent Covariance) 
(Campbell & Fiske, 1959) 
 มนีักวิชาการได้เสนอโมเดลในการวิเคราะห์ข้อมูลที่เป็น
คุณลักษณะหลากวิธหีลายไว้หลายแบบ แต่วิธทีี่ยอมรับกนั
ว่ามีเหมาะสม คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์ตาม
ทฤษฎีการตอบสนองข้อสอบ (Item Response Theory) 
แต่ลักษณะข้อมูลที่เป็นการวัดเชิงปริมาณการวิเคราะห์
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันมีความเหมาะสมมากกว่า



Journal of Community Development Research (Humanities and Social Sciences) 2017; 10(3)

55

การใช้การวิเคราะห์ตามทฤษฎีการตอบสนองข้อสอบที่มี
ความเหมาะสมกบัข้อมูลเชิงกลุ่ม (Eid, 2006) การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบคุณลักษณะหลากวิธหีลายมีผู้
เสนอโมเดลการวิเคราะห์ไว้หลายโมเดล (Conway et al., 
2004) แต่มีเพียงโมเดลเดียวที่สามารถแสดงสารสนเทศ
ทั้งหมดของโมเดล MTMM ได้ครบถ้วน ได้แก่ โมเดลแบบ
ความสมัพันธร์ะหว่างองคป์ระกอบคุณลักษณะและองค์ประกอบ
วิธีการ (Correlated Trait-Correlated Method (CTCM) 
Model) (Marsh & Grayson, 1995; Jarernvongrayab, 
2012) แต่ยังมสีารสนเทศเพ่ิมเตมิอกี 1 ประการ คอื ความ
แปรแปรร่วมกนัระหว่างองค์ประกอบวิธกีารวัด (แหล่งข้อมูล) 
ซ่ึงเป็นสารสนเทศเกี่ยวกบัความสอดคล้องของผลการประเมนิ
จากแหล่งข้อมูลที่แตกต่างกัน (Inter Rater Reliability) ซึ่ง
จะเป็นประโยชน์ในการตัดสินใจว่า ควรหรือไม่ควรรวม
คะแนนจากการประเมินจากหลายแหล่งข้อมูล เนื่องจาก
การประเมนิที่มีสอดคล้องกนัต ่าจะท าให้การใช้คะแนนเฉล่ีย
ในการตัดสนิคุณค่าของผู้ ถูกประเมินมีความน่าเชื่อถือต ่า 
ในทางตรงกันข้าม หากผลการประเมินมีความสอดคล้อง
กนัสงู แสดงถึงตามสอดคล้องหรือผู้ประเมินมีความคิดเหน็
ตรงกันนั่นเอง เกณฑ์การตัดสินนั้นสามารถใช้เกณฑ์ของ
เคนนี (Kenny, 1998) ได้แต่แปลความหมายในทาง
ตรงกนัข้ามกนั คอื ค่าความแปรปรวนร่วมระหว่างองค์ประกอบ
วิธกีารควรสงูกว่า 0.85 
 ดงันั้น การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันแบบโมเดล 
CTCM จึงให้สารสนเทศเกี่ยวกบัการใช้ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูล
กี่แหล่ง แหล่งใดบ้าง จึงท าให้ผลการวัดพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกที่ดีขององค์กรมีความเที่ยงตรง และความเชื่อมั่น 
องค์ความรู้ที่ได้จะเป็นแนวทางในการเลือกใช้คะแนนในการ
ประเมินผลการปฏบิัตงิานเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดขีององคก์รของพนักงานให้มคีวามเหมาะสมต่อไป 
  

วตัถุประสงคก์ารวิจยั 
 

 การศึกษาครั้งนี้  เป็นการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันแบบโมเดล CTCM 1) เพ่ือแสดงหลักฐานความ 
เที่ยงตรงเชิงลู่เข้าของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รจ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ 
การค านึงถึงผู้อื่น ความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ 
และความส านึกในหน้าที่ 2) เพ่ือแสดงหลักฐานความ
เที่ยงตรงเชิงจ าแนกของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์กร 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวิธีการให้ ข้อมูลการ

ประเมิน 3 แหล่ง ได้แก่ ตนเอง เพ่ือนร่วมงาน และผู้บริหาร 
สถานศึกษา และ 4) เพ่ือศึกษาความสอดคล้องของการ
ให้ข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่แตกต่างกนั 
 

วิธีวิจยั 
 

 การศึกษาครั้งนี้ ใช้ข้อมูลส่วนหนึ่ งจากงานวิจัยของ 
Wuttisattakon (2014) โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับกลุ่ม 
เป้าหมาย เคร่ืองมอืและคุณภาพของเคร่ืองมอื ดงันี้  
 กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษา เป็นคร ูเพ่ือนร่วมงาน 
และผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาพิษณุโลกเขต 2 โดยเกบ็ข้อมูลจากครู 
340 คน เพ่ือนครูจ านวน 340 คน และผู้บริหารโรงเรียน
จ านวน 103 คน จาก 103 โรงเรียน โดยผู้บริหารโรงเรียน 
1 คนให้ข้อมูลคร ู1 ถงึ 5 คน 
 การวัดตัวแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ใช้เครื่องมอืของออแกน (Organ, 1988) จ านวน 26 ข้อความ 
จ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ 
(altruism: alt) การค านึงถึงผู้อื่น (courtesy: cou) ความ
อดทนอดกลั้น (sportsmanship: spo) การให้ความร่วมมือ 
(civic virtue: civ) และความส านึกในหน้าที่ (conscientiousness: 
con)ผู้ให้ข้อมูลจ านวน 3 กลุ่ม ได้แก่ ตนเองให้ข้อมูล (Self) 
เพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูล (Peer) และผู้บริหารสถานศึกษา
ให้ข้อมูล (Employer) โดยการให้ระดบัตามมาตรประเมนิ
ค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เหน็ด้วยที่สดุ = 1 ถึง เหน็ด้วยที่สดุ 
= 5 ข้อความทางลบจะถูกกลับค่าให้เป็นค่าทางบวก และ
แปลความหมายว่า ผู้ที่คะแนนสูงเป็นผู้มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 
สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นอัลฟ่าของครอนบัคอยู่ระหว่าง 
0.792 ถงึ 0.879 
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบแบบ
โมเดล CTCM โดยใช้โปรแกรม LISREL 8.53 (Joreskog 
and Sorbom, 1993) ประมาณค่าพารามิเตอร์ โดยวิธ ี
Maximum Likelihood (ML) การประเมินโมเดลใช้ค่า
ไควสแควร์ CFI และ RMSEA เกณฑก์ารตดัสนิว่า โมเดล
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจาก ค่า
ไควสแควร์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ค่า CFI เท่ากบัหรือสูง
กว่า 0.95 และค่า RMSEA เท่ากบัหรือต ่ากว่า 0.06 (Hu 
& Bentler, 1999) 
 
 

 การประเมินผลการปฏบิัตงิานเป็นกระบวนการในการ
วัด และการตัดสินคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Erdogan, 2002) นักวิชาการจ านวนมากใช้พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์รเป็นตัวบ่งชี้หนึ่งในการประเมนิผล
การปฏบิัติงานของพนักงาน (Zheng et al., 2012; Bush 
& Jiao, 2011) วิธีการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รที่นิยมใช้กนั คอื การใช้มาตรประเมนิค่าโดยให้
มีการให้ข้อมูลมาจากหลายแหล่ง (Allen et al., 2000; 
Lievens et al., 2008) ออแกน (Organ, 1990) ได้ตั้ ง
ข้อสังเกตเกี่ยวกับการใช้ผลการวัดจากข้อมูลหลายแหล่ง
ไว้ว่า การให้ข้อมูลของแต่ละแหล่งข้อมูลจะมีอคติ และ
ยากที่จะบอกได้ว่า แหล่งข้อมูลใดมีความเที่ยงตรงในการ
ให้ข้อมูลมากกว่าแหล่งข้อมูลอื่นๆ โดยเหน็ได้จากผลการ 
วิจัยของออแกนและไรอัน (Organ & Ryan, 1995) ที่
พบว่า ความระดบัความสมัพันธร์ะหว่างพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดขีององคก์รกบัตัวท านายทางเจตคติหลายๆ ตัว 
มคีวามแตกต่างกนัระหว่างการให้พนักงานให้ข้อมูลตนเอง
กบัผู้อื่นให้ข้อมูลพนักงาน 
 ดังนั้นจึงมีค าถามว่า แหล่งข้อมูลใดที่ควรน ามาใช้ใน
การประเมนิพนักงาน แลมและคณะ (Lam et al., 1999)  
ได้เสนอไว้ว่า ควรใช้ผลให้ข้อมูลตนเองของพนักงานเมื่อ
ต้องการศึกษาพฤติกรรมของพนักงาน และควรใช้ผลการ
ประเมนิของนายจ้าง เพ่ือศึกษาว่า นายจ้างประเมนิพนักงาน
อย่างไร โดยกลิ้คและคณะ (Glick el al., 1986) ได้กล่าว
ในประเดน็นี้ ไว้ว่า ไม่ควรไปหาค าตอบว่า แหล่งข้อมูลใดที่
ควรน ามาให้ประเมินพนักงาน แต่ควรใช้แหล่งข้อมูลที่
หลากหลายที่แตกต่างกนัไป เพ่ือให้สามารถตอบค าถามที่
ผู้ศึกษาต้องการทราบได้ดีที่สดุ แต่ อลันและคณะ (Allen 
et al., 2000) ได้ให้ข้อเสนอที่แตกต่างออกไป โดยเสนอว่า 
ควรใช้คะแนนเฉล่ียของแหล่งข้อมูลต่างๆ น ามาใช้ในการ
ประเมนิผลพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร 
 หากองค์กรต้องการใช้คะแนนเฉล่ียในการประเมิน
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร องคก์รจะใช้คะแนน
เฉล่ียจากการให้ข้อมูลหลายแหล่งโดยปราศจากอคติได้
อย่างไร วิธกีารทางสถิติวิธีการหนึ่งที่สามารถแยกคะแนน
อคติออกจากผลการวัดได้ คือ การวิเคราะห์คุณลักษณะ
ห ล าก วิ ธี ห ล าย  (Multitrait-Multimethod: MTMM) 
(Campbell & Fiske, 1959) วิธีดังกล่าว สามารถแยก
ความแปรปรวนร่วมออกเป็น 3 ส่วน คอื 1) ความแปรปรวน
ร่วมแบบลู่เข้า (Convergent Covariance) หมายถงึ การวัด

คุณลักษณะเดียวกนัถึงแม้ใช้วิธกีารวัดที่แตกต่างกนั ความ 
สมัพันธร่์วมกนัของคุณลักษณะเดียวกนัควรมีขนาดสูง ซึ่ง
เรียกว่า ความเที่ยงตรงแบบลู่เข้า (Convergent Validity) 
โดยพิจารณาจากค่าสมัประสทิธิ์องคป์ระกอบของคุณลักษณะ 
เช่น ควรมีความแปรปรวนร่วมร้อยละ 50 (ค่าสมัประสทิธิ์
องคป์ระกอบมากกว่า 0.71) จึงถอืว่าสงู และมคีวามแปรปรวน
ร่วมอย่างน้อยร้อยละ 10 (ค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบ
มากกว่า 0.32) เป็นกฎการตัดสนิใจ (Rule of Thumb) ที่
ต ่าที่สุดที่ยอมรับได้ (Comrey & Lee, 1992 as cited in 
Tabachnick & Fidell, 2007) 2) ความแปรปรวนร่วม
แบบจ าแนก (Discriminant Covariance) หมายถึง การวัด
คุณลักษณะที่แตกต่างกนั ถึงแม้ใช้วิธกีารวัดเดียวกนั หรือ
วัดต่างวิธกีารกนั ควรมคีวามแปรปรวนร่วมกนัต ่ากว่าความ
แปรปรวนแบบลู่เข้า แต่จะมขีนาดเท่าใดนั้น ขึ้นอยู่กบัแนวคดิ
ของคุณลักษณ์นั้นๆ โดยพิจารณาจากค่าสมัประสทิธิ์ความ 
สมัพันธร์ะหว่างองค์ประกอบคุณลักษณะ กฎการตดัสนิใจ 
เคนนี (Kenny, 1998) ได้เสนอขนาดความสมัพันธร์ะหว่าง
คุณลักษณะที่แสดงว่า มคีวามเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Divergent 
Validity) ควรมขีนาดต ่ากว่า 0.85 และ 3) ความแปรปรวน
ร่วมของวิธกีาร (Method Covariance) เป็นความแปรปรวน
ที่เกดิจากความสมัพันธร่์วมกนัของคุณลักษณะที่แตกต่าง
กันแต่ใช้วิธกีารวัดแบบเดียวกัน เรียกว่า อิทธิพลจากวิธ ี
การวัด (Method Effect) โดยพิจารณาจากค่าสมัประสทิธิ์
องค์ประกอบของวิธกีาร เกณฑก์ารตัดสนิว่ามีอทิธพิลการ
วัดหรือไม่นั้น ไม่พบว่ามนีักวิชาการท าการศึกษาหรือมกีาร
ก าหนดกฎการตัดสินใจเอาไว้ มีเพียงหลักคิดของผู้ให้
แนวคิดนี้ เป็นครั้งแรก คือ ขนาดความแปรปรวนร่วมของ
การวัดวิธีการเดียวแต่วัดต่างคุณลักษณะกัน  (Method 
Effect) ควรต ่ากว่าความแปรปรวนร่วมของการวัดคุณลักษณะ 
เดียวกันแต่วัดวิธกีารเดียวกนั (Convergent Covariance) 
และควรสูงกว่าความแปรปรวนร่วมระหว่างการวัดต่าง
คุณลักษณะกนัและต่างวิธกีารกนั (Divergent Covariance) 
(Campbell & Fiske, 1959) 
 มนีักวิชาการได้เสนอโมเดลในการวิเคราะห์ข้อมูลที่เป็น
คุณลักษณะหลากวิธหีลายไว้หลายแบบ แต่วิธทีี่ยอมรับกนั
ว่ามีเหมาะสม คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์ตาม
ทฤษฎีการตอบสนองข้อสอบ (Item Response Theory) 
แต่ลักษณะข้อมูลที่เป็นการวัดเชิงปริมาณการวิเคราะห์
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันมีความเหมาะสมมากกว่า
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ผลการวิจยั 
 

 ก่อนการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจเพ่ือตรวจสอบโครงสร้าง
องค์ประกอบในเบื้องต้น โดยใช้การสกดัองคป์ระกอบแบบ 
Principal Axis Factoring และการสกดัองค์ประกอบแบบ 

Promax การตัดสินจ านวนองค์ประกอบพิจารณาจากค่า 
Eigen เกนิ 1.0 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มอีงคป์ระกอบ
จ านวน 3 องค์ประกอบที่มีค่า Eigen เกนิ 1 ผลการวิเคราะห์
ในตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 ค่าน า้หนักองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ผูใ้หข้อ้มูล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 

5 องคป์ระกอบ 
Factor Loading 

เพือ่นร่วมงาน ตนเอง ผูบ้ริหาร 
ตนเอง (Self) การให้ความช่วยเหลือ (alt) 0.133 0.646 -0.083 
ตนเอง (Self) การค านึงถึงผู้อื่น (cou) 0.002 0.711 0.026 
ตนเอง (Self) ความอดทนอดกล้ัน (spo) 0.027 0.526 -0.032 
ตนเอง (Self) การให้ความร่วมมือ (civ) -0.071 0.692 -0.003 
ตนเอง (Self) ความส านึกในหน้าที่ (con) -0.075 0.593 0.101 

ผู้บริหาร (Employer) การให้ความช่วยเหลือ (alt) 0.038 0.057 0.610 
ผู้บริหาร (Employer) การค านึงถึงผู้อื่น (cou) 0.081 0.078 0.552 
ผู้บริหาร (Employer) ความอดทนอดกล้ัน (spo) 0.036 -0.062 0.654 
ผู้บริหาร (Employer) การให้ความร่วมมือ (civ) -0.058 -0.016 0.746 
ผู้บริหาร (Employer) ความส านึกในหน้าที่ (con) 0.230 -0.011 0.386 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) การให้ความช่วยเหลือ (alt) 0.498 -0.036 0.094 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) การค านึงถึงผู้อื่น (cou) 0.545 0.008 0.112 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) ความอดทนอดกล้ัน (spo) 0.565 0.015 0.081 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) การให้ความร่วมมือ (civ) 0.803 -0.051 -0.030 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) ความส านึกในหน้าที่ (con) 0.665 0.065 -0.082 

 

 จากตารางที่ 1 พบว่า โครงสร้างองค์ประกอบมาจาก
แหล่งผู้ให้ข้อมูลเป็นหลัก คอื ตนเองให้ข้อมูล เพ่ือนร่วมงาน
ให้ข้อมูล และผู้บริหารให้ข้อมูล แสดงให้เห็นว่า ความ
เที่ยงตรงเชิงลู่เข้าเกดิจากอทิธพิลของการวัดไม่ใช่องคป์ระกอบ
ด้านคุณลักษณะพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดล CTCM 
ผลการประมาณค่า พบว่า ค่าไควสแควร์= 51.48 (ค่าองศา
อิสระ = 48) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Significant Level 
= 0.33915) ค่า CFI = 1.00 และ ค่า RMSEA = 0.015 

แสดงว่า องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดล CTCM ที่โครงสร้าง
องคป์ระกอบคุณลักษณะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง 
องค์กรจ านวน 5 องค์ประกอบ และโครงสร้างวิธีการวัด
แหล่งผู้ให้ข้อมูลจ านวน 3 แหล่ง มคีวามสอดคล้องกบัข้อมูล
เชิงประจักษ์ในระดับดีมาก รายละเอียดผลการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ที่ใช้ในการแสดงหลักฐานความเที่ยงตรง
เชิงลู่ เข้า ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก อิทธิพลจากการวัด 
และความสอดคล้องของผลการประเมินจากแหล่งข้อมูล 
ที่แตกต่างกนั แสดงในรปูที่ 1 และตารางที่ 2 
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รูปท่ี 1 ค่าสมัประสทิธิ์องค์ประกอบโมเดล CTCM ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

 
ตารางที่ 2 ค่าสหสมัพันธร์ะหว่างองค์ประกอบคุณลักษณะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

และองค์ประกอบวิธกีารวัดแหล่งให้ข้อมูลการประเมิน 
Dimensions alt cou spo civ con Self Emp Peer 

alt 1.00        
cou 0.78 1.00       
spo 0.65 0.63 1.00      
civ 0.77 0.70 0.84 1.00     
con 0.80 0.78 0.76 0.99 1.00    
Self - - - - - 1.00   
Emp - - - - - 0.32 1.00  
Peer - - - - - 0.10 0.37 1.00 

 

 หลักฐานแสดงความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า พิจารณาจาก
ค่าสัมประสิทธิองค์ประกอบของคุณลักษณะพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในองค์ประกอบ (alt) อยู่
ระหว่าง 0.32 ถงึ 0.55 การค านึงถงึผู้อื่น (cou) อยู่ระหว่าง 
0.36 ถึง 0.65 ความอดทนอดกลั้น (spo) อยู่ระหว่าง 
0.24 ถึง 0.75 การให้ความร่วมมือ (civ) อยู่ระหว่าง 
0.25 ถงึ 0.66 และความส านึกในหน้าที่ (con) อยู่ระหว่าง 
0.28 ถงึ 0.59 แสดงให้เหน็ว่า ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าของ
องค์ประกอบต่างๆ ส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ์ขั้นต ่า (มากกว่า 
0.32) หมายความว่า ผู้ให้ข้อมูลต่างแหล่งกัน จะให้ผล

การประเมินคุณลักษณะเดียวกัน ค่อนข้างสอดคล้องกัน 
โดยแหล่งข้อมูลที่มีอิทธิพลต่อความแปรปรวนร่วมของ
องค์ประกอบคุณลักษณะสูงที่สุด คือ เพ่ือนร่วมงานให้
ข้อมูล ซึ่งค่าสมัประสทิธอิงคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.32 ถึง 
0.75 ค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.59 และแหล่งข้อมูลที่มีอิทธิพล
ต่อความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบคุณลักษณะต ่าสดุ 
คือ ตนเองให้ข้อมูลอยู่ระหว่าง 0.24 ถึง 0.42 ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 0.31 แสดงให้เห็นว่า เพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลจากแหล่งข้อมูลอื่น ในการให้

ผลการวิจยั 
 

 ก่อนการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจเพ่ือตรวจสอบโครงสร้าง
องค์ประกอบในเบื้องต้น โดยใช้การสกดัองคป์ระกอบแบบ 
Principal Axis Factoring และการสกดัองค์ประกอบแบบ 

Promax การตัดสินจ านวนองค์ประกอบพิจารณาจากค่า 
Eigen เกนิ 1.0 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มอีงคป์ระกอบ
จ านวน 3 องค์ประกอบที่มีค่า Eigen เกนิ 1 ผลการวิเคราะห์
ในตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 ค่าน า้หนักองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ผูใ้หข้อ้มูล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 

5 องคป์ระกอบ 
Factor Loading 

เพือ่นร่วมงาน ตนเอง ผูบ้ริหาร 
ตนเอง (Self) การให้ความช่วยเหลือ (alt) 0.133 0.646 -0.083 
ตนเอง (Self) การค านึงถึงผู้อื่น (cou) 0.002 0.711 0.026 
ตนเอง (Self) ความอดทนอดกล้ัน (spo) 0.027 0.526 -0.032 
ตนเอง (Self) การให้ความร่วมมือ (civ) -0.071 0.692 -0.003 
ตนเอง (Self) ความส านึกในหน้าที่ (con) -0.075 0.593 0.101 

ผู้บริหาร (Employer) การให้ความช่วยเหลือ (alt) 0.038 0.057 0.610 
ผู้บริหาร (Employer) การค านึงถึงผู้อื่น (cou) 0.081 0.078 0.552 
ผู้บริหาร (Employer) ความอดทนอดกล้ัน (spo) 0.036 -0.062 0.654 
ผู้บริหาร (Employer) การให้ความร่วมมือ (civ) -0.058 -0.016 0.746 
ผู้บริหาร (Employer) ความส านึกในหน้าที่ (con) 0.230 -0.011 0.386 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) การให้ความช่วยเหลือ (alt) 0.498 -0.036 0.094 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) การค านึงถึงผู้อื่น (cou) 0.545 0.008 0.112 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) ความอดทนอดกล้ัน (spo) 0.565 0.015 0.081 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) การให้ความร่วมมือ (civ) 0.803 -0.051 -0.030 
เพ่ือนร่วมงาน (Peer) ความส านึกในหน้าที่ (con) 0.665 0.065 -0.082 

 

 จากตารางที่ 1 พบว่า โครงสร้างองค์ประกอบมาจาก
แหล่งผู้ให้ข้อมูลเป็นหลัก คอื ตนเองให้ข้อมูล เพ่ือนร่วมงาน
ให้ข้อมูล และผู้บริหารให้ข้อมูล แสดงให้เห็นว่า ความ
เที่ยงตรงเชิงลู่เข้าเกดิจากอทิธพิลของการวัดไม่ใช่องคป์ระกอบ
ด้านคุณลักษณะพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดล CTCM 
ผลการประมาณค่า พบว่า ค่าไควสแควร์= 51.48 (ค่าองศา
อิสระ = 48) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Significant Level 
= 0.33915) ค่า CFI = 1.00 และ ค่า RMSEA = 0.015 

แสดงว่า องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดล CTCM ที่โครงสร้าง
องคป์ระกอบคุณลักษณะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง 
องค์กรจ านวน 5 องค์ประกอบ และโครงสร้างวิธีการวัด
แหล่งผู้ให้ข้อมูลจ านวน 3 แหล่ง มคีวามสอดคล้องกบัข้อมูล
เชิงประจักษ์ในระดับดีมาก รายละเอียดผลการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ที่ใช้ในการแสดงหลักฐานความเที่ยงตรง
เชิงลู่ เข้า ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก อิทธิพลจากการวัด 
และความสอดคล้องของผลการประเมินจากแหล่งข้อมูล 
ที่แตกต่างกนั แสดงในรปูที่ 1 และตารางที่ 2 
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ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร ส่วนตนเอง
ให้ข้อมูลมคีวามสอดคล้องกบัแหล่งข้อมูลอื่นๆ ต ่าที่สดุ 
 หลักฐานแสดงความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก พิจารณาจาก
ค่าสหสมัพันธร์ะหว่างองคป์ระกอบ ในองคป์ระกอบคุณลักษณะ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 5 องค์ประกอบ
มีขนาดความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.63 ถึง 0.99 เฉล่ีย
เท่ากับ 0.77 แสดงว่า องค์ประกอบคุณลักษณะมีความ
เที่ยงตรงเชิงจ าแนกระหว่างองคป์ระกอบค่อนข้างต ่า และ
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบการให้ความร่วมมือ 
(civ) และความส านึกหน้าที่ (con) พบว่า มีความสมัพันธ์
กนัสงูมาก ซ่ึงหมายความว่า การวัดคุณลักษณะ 2 พฤตกิรรมนี้
มีความซ ้าซ้อนของพฤติกรรมสูงมากจนเรียกได้ว่า เป็น
พฤติกรรมเดียวกัน (ค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบเท่ากับ 
0.99 สงูกว่าเกณฑ ์0.85)  
 หลักฐานแสดงอทิธพิลของวิธีการวัด พิจารณาจากค่า 
สมัประสทิธอิงค์ประกอบของแหล่งให้ข้อมูล ในองค์ประกอบ 
ตนเองให้ข้อมูล (Self) อยู่ระหว่าง 0.47 ถึง 0.64 เฉล่ีย
เท่ากบั 0.58 องคป์ระกอบเพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูล (Peer) 
อยู่ระหว่าง 0.16 ถงึ 0.86 เฉล่ียเท่ากบั 0.37 องค์ประกอบ
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อมูล (Emp) อยู่ระหว่าง 0.31 ถึง 
0.60 เฉล่ียเท่ากบั 0.46 แสดงให้เหน็ว่า เพ่ือนร่วมงานให้
ข้อมูลมีอิทธิพลจากการวัดต ่าที่สุด หมายความว่า เพ่ือน
ร่วมงานให้ข้อมูลองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีต่อองค์กรได้เที่ยงตรงมากกว่ากลุ่มอื่นให้ข้อมูลที่มี
อทิธพิลจากการวัดสงูกว่า  
 หลักฐานแสดงความสอดคล้องของผลการประเมนิจาก
แหล่งข้อมูลที่แตกต่างกนัพิจารณาจากค่าสหสมัพันธร์ะหว่าง
องค์ประกอบการให้ข้อมูล 3 แหล่ง มขีนาดความสมัพันธ์
อยู่ระหว่าง 0.10 ถึง 0.37 เฉล่ียเท่ากับ 0.26 แสดงว่า
องค์ประกอบแหล่งการให้ข้อมูลมีความสอดคล้องของผล
การประเมินระหว่างกนัต ่า (ต ่ากว่าเกณฑท์ี่ควรสงูกว่า 0.85 
มาก) แสดงให้เหน็ว่า คะแนนที่ผู้ให้ข้อมูลประเมนิพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์รของครมูคีวามแตกต่างกนัสงู 
 

อภิปรายผล 
 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้  เพ่ือแสดงหลักฐานความ
เที่ยงตรงเชิงลู่เข้า ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก อทิธิพลของ
วิธีการวัด และความสอดคล้องของผลการประเมินจาก
แหล่งข้อมูลที่แตกต่างกันของการวัดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร ผลการวิจัย พบว่า โมเดลวิเคราะห์

องคป์ระกอบ CTCM มคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์
ในระดับดีมาก ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าขององค์ประกอบ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกขององค์ประกอบพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน 
ส าหรับอทิธพิลจากการให้คะแนนหลายแหล่งข้อมูล พบว่า
มีขนาดสงูยกเว้น เพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูลจะมีอทิธพิลจาก
การวัดค่อนข้างต ่า และผลการประเมินจากแหล่งข้อมูลที่
แตกต่างกนัมคีวามสอดคล้องกนัต ่า 
 จากผลการวิจัยแสดงให้เหน็ว่า น า้หนักของค่าองคป์ระกอบ
ร่วมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจากที่
เพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูลมีอิทธิพลสูงสุด แสดงให้เห็นว่า
ข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงานมีความน่าเชื่อถอืกว่าแหล่งข้อมูล
อื่น ซึ่ งแตกต่างไปจากข้อมูลค้นพบของแลมและคณะ 
(Lam et al., 1999) ที่เห็นว่า การศึกษาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรควรใช้ข้อมูลของพนักงานเอง 
ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้  พบว่า การที่ให้พนักงานให้ข้อมูลตนเอง 
จะมีความล าเอียงในการให้ข้อมูลซึ่ งท าให้การคะแนน
องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมี
ความน่าเช่ือถอืต ่ากว่า เมื่อเทยีบกบัการให้ข้อมูลจากเพ่ือน
ร่วมงาน หรืออย่างน้อยหากใช้แนวคิดของอลันและคณะ 
(Allen et al., 2000) ที่เสนอว่า ควรใช้คะแนนเฉล่ียของ
แหล่งข้อมูลต่างๆ มาท าการประเมินผลพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กไ็ม่ควรให้ความส าคัญในการ
เฉล่ียคะแนนของแต่ละแหล่งข้อมูลเท่าๆ กนั แต่ควรเป็น
การเฉล่ียโดยใช้คะแนนถ่วงน ้าหนักจากค่าสัมประสิทธิ์
องค์ประกอบของทั้งองค์ประกอบด้านคุณลักษณะ และ
องคป์ระกอบวิธกีารวัดมาร่วมพิจารณา  
 ส าหรับความสอดคล้องของผลการประเมินจากแหล่ง 
ข้อมูลที่แตกต่างกัน ซี่งมีความสอดคล้องกันต ่า หรืออาจ
กล่าวว่า มอีสิระจากกนัสงู ซึ่งบ่งบอกว่า การให้ข้อมูลแต่ละ
แหล่งข้อมูลมีความหลากหลายแตกต่างกนัสงู ทั้งนี้ อาจจะ
เป็นเพราะหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน และการมองตนเองของ
ครอูาจจะมองต่างมุมกนัมาก เนื่องจากมีประสบการณ์กับ
ครูของเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารอาจมีความแตกต่างกนั 
ท าให้การตีความหมายของข้อความคุณลักษณะการเป็น
สมาชิกที่ดขีององคก์รในแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั ท าให้ความ 
สมัพันธจ์ึงค่อนข้างต ่า ซึ่งจะไม่เหมือนกบัผลการประเมิน
ที่มกีารตั้งเกณฑก์ารให้คะแนน (Rubric Scoring) ที่ชัดเจน 
ซ่ึงจะท าให้ผลการให้คะแนนจากผู้ ให้คะแนนหลายคนมี
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ความสอดคล้องกนัสงู (Taoto et al., 2016) หรือการให้
ผู้ ให้ข้อมูลประเมินพฤติกรรมเดียวกนั โดยการให้ศึกษา
จากเทปบันทึกภาพเดียวกัน กจ็ะให้ผลการให้ข้อมูลที่
สอดคล้องสูงกว่าเช่นกนั (Huntley et al., 2012) ดังนั้น
วิธกีารให้ข้อมูลจึงควรต้องมีการเปล่ียนแปลง คือ เปล่ียน
จากการใช้มาตรประเมินค่า เป็นการให้ข้อมูลตามเกณฑท์ี่
ก  าหนดหรือการให้ผู้ให้ข้อมูลมีสารสนเทศของพนักงานที่
ตรงกนั จะช่วยท าให้ผลการให้ข้อมูลจากหลายแหล่งข้อมูล
มคีวามสอดคล้องกนัสงูขึ้น 
 

ขอ้เสนอแนะ 
 

 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวยัไปใชป้ระโยชน ์
 ผลการวิจัย พบว่า เพ่ือนร่วมงานเป็นแหล่งข้อมูลที่ให้ 
ผลการประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ได้น่าเชื่อถือที่สดุ ดงันั้น แหล่งข้อมูลที่ควรให้ความส าคัญ
ในการน าไปใช้ในการประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดขีององคก์ร คอื เพ่ือนร่วมงาน 
 ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัต่อไป 
 การวิจัยครั้งนี้  เป็นการศึกษาจากการรับรู้ ของแหล่ง 
ข้อมูลหลายแหล่ง โดยใช้มาตรประมาณค่าในการให้ระดับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยไม่มีควบคุม
ความล าเอยีงในการให้ข้อมูลที่อาจจะเกดิขึ้น ซึ่งอาจจะเป็น 
ผลให้ความสอดคล้องระหว่างผู้ให้ข้อมูลที่แตกต่างกันมี
ความสอดคล้องกนัต ่า ดงันั้น ในอนาคตควรมีการควบคุม
ความล าเอียงในการให้ข้อมูล โดยมีการตั้งเกณฑ์การให้
คะแนนที่มีความชัดเจน และมีการก าหนดช่วงเวลาที่แน่นอน
ในการสงัเกตพฤตกิรรมของผู้ถูกประเมนิ 
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ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร ส่วนตนเอง
ให้ข้อมูลมคีวามสอดคล้องกบัแหล่งข้อมูลอื่นๆ ต ่าที่สดุ 
 หลักฐานแสดงความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก พิจารณาจาก
ค่าสหสมัพันธร์ะหว่างองคป์ระกอบ ในองคป์ระกอบคุณลักษณะ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 5 องค์ประกอบ
มีขนาดความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.63 ถึง 0.99 เฉล่ีย
เท่ากับ 0.77 แสดงว่า องค์ประกอบคุณลักษณะมีความ
เที่ยงตรงเชิงจ าแนกระหว่างองคป์ระกอบค่อนข้างต ่า และ
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบการให้ความร่วมมือ 
(civ) และความส านึกหน้าที่ (con) พบว่า มีความสมัพันธ์
กนัสงูมาก ซ่ึงหมายความว่า การวัดคุณลักษณะ 2 พฤตกิรรมนี้
มีความซ ้าซ้อนของพฤติกรรมสูงมากจนเรียกได้ว่า เป็น
พฤติกรรมเดียวกัน (ค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบเท่ากับ 
0.99 สงูกว่าเกณฑ ์0.85)  
 หลักฐานแสดงอทิธพิลของวิธีการวัด พิจารณาจากค่า 
สมัประสทิธอิงค์ประกอบของแหล่งให้ข้อมูล ในองค์ประกอบ 
ตนเองให้ข้อมูล (Self) อยู่ระหว่าง 0.47 ถึง 0.64 เฉล่ีย
เท่ากบั 0.58 องคป์ระกอบเพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูล (Peer) 
อยู่ระหว่าง 0.16 ถงึ 0.86 เฉล่ียเท่ากบั 0.37 องค์ประกอบ
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อมูล (Emp) อยู่ระหว่าง 0.31 ถึง 
0.60 เฉล่ียเท่ากบั 0.46 แสดงให้เหน็ว่า เพ่ือนร่วมงานให้
ข้อมูลมีอิทธิพลจากการวัดต ่าที่สุด หมายความว่า เพ่ือน
ร่วมงานให้ข้อมูลองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีต่อองค์กรได้เที่ยงตรงมากกว่ากลุ่มอื่นให้ข้อมูลที่มี
อทิธพิลจากการวัดสงูกว่า  
 หลักฐานแสดงความสอดคล้องของผลการประเมนิจาก
แหล่งข้อมูลที่แตกต่างกนัพิจารณาจากค่าสหสมัพันธร์ะหว่าง
องค์ประกอบการให้ข้อมูล 3 แหล่ง มขีนาดความสมัพันธ์
อยู่ระหว่าง 0.10 ถึง 0.37 เฉล่ียเท่ากับ 0.26 แสดงว่า
องค์ประกอบแหล่งการให้ข้อมูลมีความสอดคล้องของผล
การประเมินระหว่างกนัต ่า (ต ่ากว่าเกณฑท์ี่ควรสงูกว่า 0.85 
มาก) แสดงให้เหน็ว่า คะแนนที่ผู้ให้ข้อมูลประเมนิพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์รของครมูคีวามแตกต่างกนัสงู 
 

อภิปรายผล 
 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้  เพ่ือแสดงหลักฐานความ
เที่ยงตรงเชิงลู่เข้า ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก อทิธิพลของ
วิธีการวัด และความสอดคล้องของผลการประเมินจาก
แหล่งข้อมูลที่แตกต่างกันของการวัดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ร ผลการวิจัย พบว่า โมเดลวิเคราะห์

องคป์ระกอบ CTCM มคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์
ในระดับดีมาก ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าขององค์ประกอบ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกขององค์ประกอบพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน 
ส าหรับอทิธพิลจากการให้คะแนนหลายแหล่งข้อมูล พบว่า
มีขนาดสงูยกเว้น เพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูลจะมีอทิธพิลจาก
การวัดค่อนข้างต ่า และผลการประเมินจากแหล่งข้อมูลที่
แตกต่างกนัมคีวามสอดคล้องกนัต ่า 
 จากผลการวิจัยแสดงให้เหน็ว่า น า้หนักของค่าองคป์ระกอบ
ร่วมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจากที่
เพ่ือนร่วมงานให้ข้อมูลมีอิทธิพลสูงสุด แสดงให้เห็นว่า
ข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงานมีความน่าเชื่อถอืกว่าแหล่งข้อมูล
อื่น ซึ่ งแตกต่างไปจากข้อมูลค้นพบของแลมและคณะ 
(Lam et al., 1999) ที่เห็นว่า การศึกษาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรควรใช้ข้อมูลของพนักงานเอง 
ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้  พบว่า การที่ให้พนักงานให้ข้อมูลตนเอง 
จะมีความล าเอียงในการให้ข้อมูลซึ่ งท าให้การคะแนน
องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมี
ความน่าเชื่อถอืต ่ากว่า เมื่อเทยีบกบัการให้ข้อมูลจากเพ่ือน
ร่วมงาน หรืออย่างน้อยหากใช้แนวคิดของอลันและคณะ 
(Allen et al., 2000) ที่เสนอว่า ควรใช้คะแนนเฉล่ียของ
แหล่งข้อมูลต่างๆ มาท าการประเมินผลพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กไ็ม่ควรให้ความส าคัญในการ
เฉล่ียคะแนนของแต่ละแหล่งข้อมูลเท่าๆ กนั แต่ควรเป็น
การเฉล่ียโดยใช้คะแนนถ่วงน ้าหนักจากค่าสัมประสิทธิ์
องค์ประกอบของทั้งองค์ประกอบด้านคุณลักษณะ และ
องคป์ระกอบวิธกีารวัดมาร่วมพิจารณา  
 ส าหรับความสอดคล้องของผลการประเมินจากแหล่ง 
ข้อมูลที่แตกต่างกัน ซี่งมีความสอดคล้องกันต ่า หรืออาจ
กล่าวว่า มอีสิระจากกนัสงู ซึ่งบ่งบอกว่า การให้ข้อมูลแต่ละ
แหล่งข้อมูลมีความหลากหลายแตกต่างกนัสงู ทั้งนี้อาจจะ
เป็นเพราะหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน และการมองตนเองของ
ครอูาจจะมองต่างมุมกนัมาก เนื่องจากมีประสบการณ์กับ
ครูของเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารอาจมีความแตกต่างกนั 
ท าให้การตีความหมายของข้อความคุณลักษณะการเป็น
สมาชิกที่ดขีององคก์รในแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั ท าให้ความ 
สมัพันธจ์ึงค่อนข้างต ่า ซึ่งจะไม่เหมือนกบัผลการประเมิน
ที่มกีารตั้งเกณฑก์ารให้คะแนน (Rubric Scoring) ที่ชัดเจน 
ซึ่งจะท าให้ผลการให้คะแนนจากผู้ให้คะแนนหลายคนมี
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