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บทคดัย่อ 

 การวิจัยคร้ังนี้ มีความมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลของพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ บริษัท ทีโอที จ ากัด 

(มหาชน) และเพ่ือสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานของ บริษัท ทโีอที จ ากัด (มหาชน) ที่ท  าหน้าที่ให้บริการงานสนับสนุนของบริษัท     

ทโีอท ีจ ากัด (มหาชน) การสุ่มตัวอย่างใช้เทคนิค Multi-stage Sampling ตัวอย่างที่ใช้มีจ านวน 420 ตัวอย่าง การเกบ็รวบรวมข้อมูล

กระท าโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอย การวิเคราะห์อิทธิพล และการวิเคราะห์ตัวแบบสมการ

โครงสร้างโดยใช้โปรแกรม SPSS และ LISREL การวิจัยได้ผลสรปุ ดังนี้  

 ผลการวิจัย พบว่า แบบจ าลองที่ปรับมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ โคยพิจารณาจากค่า χ 2
 มีค่า 318.81 df มีค่า 

165 χ 2
/df มีค่า 1.93 ค่าดัชนี RMSEA มีค่า 0.047 CFI มีค่า 0.99 GFI มีค่า 0.93 และ AGFI มีค่า 0.91 พฤติกรรมการเป็น

พนักงานที่ดีประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 5 ตัวแปร ได้แก่ พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น พฤติกรรมด้านการ

ค านึงถึงผู้อื่น พฤติกรรมด้านความอดทนอดกล้ัน พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าที่ ตัวแปร

สงัเกตได้ทุกตัวเป็นองค์ประกอบที่สามารถอธิบายคุณลักษณะของตัวแปรแฝงทุกตัวได้ตามนิยามศัพทอ์ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ปัจจัยที่ศึกษาทุกตัว ได้แก่ ลักษณะงาน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร     

มีอทิธพิลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี ทั้งน้ี โดยตัวแปรพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีได้รับอิทธิทางตรงสงูสดุจากตัวแปร

ความพึงพอใจในงานด้วยอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.31 และตัวแปรพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีได้รับอิทธิโดยรวมสงูสดุจากลักษณะ

งานเท่ากบั 0.43 

 

ค าส าคญั:  แบบจ าลองความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุ  พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี  ความพึงพอใจในงาน  ลักษณะงาน   

 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  ความผูกพันต่อองค์กร 

 

Abstract 

 The research objectives are to study the causal factors that influence the organizational citizenship behavior of the employees 

of TOT Public Company Limited and to establish a causal model of the organizational citizenship behavior of the employees of 

TOT Public Company Limited. The populations used for this study are the employees working in the TOT Public Company 

Limited. The sample, derived by means of Multi-stage Sampling. The 420 samples’ opinions were collected by the 

questionnaires and analyzed by regression analysis, path analysis as well as structural equation model analysis with the SPSS and 

LISREL Program. 

 Results indicated that the adjusted model was consistent with empirical data. Goodness of fit measures were found to be : χ 2
 

= 318.81 , df = 165,  χ 2
/df  =  1.93 , RMSEA = 0.047 CFI = 0.99, GFI = 0.93 and AGFI = 0.91. The results have shown 

that the 5 components of organizational citizenship behavior are altruism, courtesy, sportsmanship, civic virtue and 

conscientiousness. All observed variables have statistically significant explained for all latent variable attributes at the 0.05 level. 

All factors, job satisfaction, task characteristic, transformational leadership behavior, organizational support perceiving and 
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organizational commitment have positively affected to the organizational citizenship behavior of the employees, 0.31 directly 

effect from the satisfaction variable and 0.43 total effect from task  characteristics. 

 

Keywords:  A Causal Relationship Model, Job satisfaction Organizational citizenship behavior, Task characteristic,  

 Transformational leadership behavior, Organizational support perceiving, 

   Organizational commitment 

 

บทน า 

 

การเผชิญกับสภาวการณ์การเปล่ียนแปลงท าให้เกิด

การแข่งขันขององค์กร เ พ่ิมมากขึ้ นแต่ละองค์กร

จ าเป็นต้องมีการบริหารและการจัดการด้านทรัพยากร 

เพ่ือให้องค์กรอยู่รอดและประสบความส าเร็จให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กรที่มีความมั่นคงในระยะยาว การ

บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นเรื่องส าคัญและเป็นหนึ่งของ

กระบวนการบริหารของผู้บริหารที่จะน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ (ธร สุนทรายุทธ, 2553, น. 3-6) 

พนั กง าน เ ป็น ปัจจั ยที่ ส  าคัญที่ สุด ปั จจั ยหนึ่ ง และ           

มีความส าคัญมากต่อองค์กร ผู้บริหารระดับสูงต้องให้

ความส าคัญและเห็นคุณค่าของพนักงานในองค์กร   

(รัตตกิรณ ์จงวิศาล, 2554, น. 15-16) 

พฤติกรรมบุคคลในองค์กร มีพ้ืนฐานจากการรับรู้

และได้รับอทิธพิลจากภาวะแวดล้อมต่างๆ ภายในองค์กร 

รวมทั้งเกิดจากความคาดหวังในการแลกเปล่ียนซึ่งกัน

และกนัระหว่างพนักงานกบัองคก์ร ซึ่งพฤตกิรรมการเป็น

พนักงานที่ดีขององค์กร สามารถอธิบายได้จากทฤษฎี 

การแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange Theory) 

พฤติกรรมการเ ป็นพนักงานที่ ดีขององค์กร เ ป็น

พฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทและภาระหน้าที่       

ที่องค์กรก าหนดในการปฏิบัติงานตามปกติไม่เกี่ยวกับ

ระบบการให้คุณหรือให้โทษอย่างเป็นทางการ แต่เป็น

พฤติกรรมที่บุคคลเตม็ใจปฏิบัติ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ทุก

องค์กรพึงปรารถนา เพราะเป็นพฤติกรรมที่พนักงาน

ปฏิบัติโดยที่องค์กรไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 

และไม่ได้ระบุไว้ในค าบรรยายลักษณะงาน แต่เป็น

พฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์กร สังคมในองค์กรให้

การยอมรับ และมองเหน็คุณค่า (ธร สุนทรายุทธ, 

2556, น. 158-172) และทฤษฎีการสนับสนุนจาก

องค์กร (Organizational Support Theory : OST) มี

ความเชื่อว่า องค์กรจะมีความสามารถรักษาทรัพยากร

บุคคลที่มีความส าคัญอย่างย่ิงต่อองค์กรไว้ได้จ าเป็นต้อง

อาศัยความรู้สึกนึกคิด ความเชื่อในสิ่งที่ดีต่อองค์กร ท า

ให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรและการแสดง

พฤติกรรมส าคัญที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ต้องเกดิจาก

องค์กรให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ แก่พนักงาน ซึ่ง

พฤตกิรรมต่างๆ เหล่านี้ เป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยรวม

และประโยชน์โดยตรงต่อผู้ปฏบิัติงานร่วมกนัในองค์กรที่

ช่วยสนับสนุนให้องคก์รประสบความส าเรจ็ (พิภพ วชังเงิน, 

2547, น. 174-179) 

จากผลการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากร

ภายในองค์กรและการบริหารจัดการในช่วงปี พ.ศ. 

2546 เป็นต้นมา เช่นผลการศึกษาของสฎายุ ธรีะวณิช

ตระกูล (2547, น. 15-28) ให้ข้อสรุปที่เป็นประเดน็

ส าคัญว่าพฤติกรรมของพนักงานขององค์กรเป็นปัจจัย

ส าคัญที่ ส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏบิัติงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมการ

เป็นพนักงานที่ดขีององคก์รเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคญัอย่าง

มากต่อองค์กรในการเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน 

(Ebrahimpour, Zahed, & Sepehri, 2011, p. 1921) 

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีปฏิบัติตนให้ความ

ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การปฏบิัติงานอย่างทุ่มเท และ

การอ านวยความสะดวกให้แก่องค์กร ซึ่งทั้งหมดองค์กร

ไม่ได้ก าหนดหน้าที่ให้ปฏบิัติ (Ersoy, Born, Derous, & 

Molen Henk, 2011, pp. 356-360) ดังนั้น หากองค์กร 

มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมี

พฤติ ก ร รมกา ร เ ป็ นพนั ก ง านที่ ดี ท า ใ ห้ อ งค์ ก รมี

ประสทิธภิาพประสบความส าเรจ็ได้ในระยะยาว (Salehi, 

& Gholtash, 2011, p. 307) ผลการศึกษาที่แสดงว่า 

พ ฤติ ก ร ร มก า ร เ ป็ นพนั ก ง า น ที่ ดี ข อ ง อ ง ค์ ก ร มี

ความสัมพันธ์ทางบวกต่อ  ผลการปฏิบัติง านของ

หน่วยงานและมีประโยชน์ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพของ

องค์กร (Cicei, 2012, p. 571)ได้แก่ การเพ่ิม

ประสิทธิภาพด้านการจัดการ  การสร้างมูลค่าเพ่ิมของ
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ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลให้ผลผลิตขององค์กรเพ่ิมขึ้น ลด

การสญูเสยีจากทรัพยากรมนุษย์ ช่วยให้เกดิความร่วมมือ

ในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีส่งผล

ต่อระดับผลการปฏิบัติงาน(Ebrahimpour, Zahed, & 

Sepehri, 2011, p. 1922) การจัดการด้านทรัพยากร

มนุษย์ยังคงมีส่วนที่นอกเหนือจากความรู้  ความสามารถ

ของพนักงาน เช่นคุณลักษณะเฉพาะของพนักงาน ได้แก่ 

พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร เ ป็ น พ นั ก ง า น ที่ ดี ข อ ง อ ง ค์ ก ร

(Organizational Citizenship Behavior : OCB) มี

คุณลักษณะดังนี้  คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

(Altruism) พฤติกรรมการส านึกถึงผู้อื่น (Courtesy) 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) และ

พฤตกิรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) ซึ่ง

ผลการศึกษาวิจัยของวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2553, น. 

76) และเกษมศานต์ โชติชาครพันธุ,์ นภาพร จันทะวัง, 

และจตุรงค์ วงศ์ชัยกิตติพร (2551, น. 229-238) 

สนับสนุนว่า พฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดขีององค์กรมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หน้าที่ 

ผลการศึกษาวิจัย เรื่อง พฤติกรรมการเป็นพนักงาน 

ที่ดีขององค์กรมีหลายแง่มุมที่ เกี่ยวข้องทั้งในส่วนที่มี

ปัจจัยที่ส่งผลการหาความสมัพันธแ์ละการหาสมการแนว

ทางการพยากรณ์ พอสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ ส่งผล ได้แก่ 

ความพึงพอใจในงานเป็นสาเหตุส าคัญของความผูกพัน

ในงาน ความจงรักภักดีต่อองค์กรและผลการปฎิบัติงาน 

และความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร

อย่างมีนัยส าคัญ (เอกชัย อภิศักดิ์กุล, 2549, น. 49) 

พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีความ

พึงพอใจในงาน (ชุติมา มาลัย, และจิราวรรณ คงคล้าย, 

2552, น. 43) กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความพึงพอใจ

งาน (Zeinabadi, 2010, p. 1002) พนักงานมี

ความรู้ สึกหรือทัศนคติที่มีต่องานที่ รับผิดชอบ ท าให้

พนักงานเต็มใจปฏิบัติงานเ พ่ือให้บรรลุ เ ป้าหมาย      

ขององค์กร (เอกชัย อภิศักดิ์กุล, 2549, น. 49) ที่         

สืบเนื่องมาจากลักษณะงานจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นตัวแปร          

ที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ

องค์กรได้ (ปฎิพัฒน์ อุดรไสว, ทรงศักดิ์ ภสูอ่ีอน, และ

ประสาน เนืองเฉลิม, 2550, น. 23) 

ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นปัจจัยส าคัญประการ

หนึ่งที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเรจ็ ภาวะผู้น ามีผลต่อ

พฤตกิรรมของพนักงาน (Kacmar, Bachrach, Harris, & 

Noble David, 2012, p. 50) ซึ่งส่งผลให้พนักงานเกดิ

ความพึงพอใจในงาน (Fisk, & Friesen, 2012, pp. 9-

10) ซึ่งการศึกษาวิจัยของเมธพัินธ ์พวงเกตุ และทพิทนิ

นา สมุทรานนท ์(2551, น. 183) พบว่า ภาวะผู้น าการ

เป ล่ี ยนแปล งและภา ว ะ ผู้น า แบบแลก เป ล่ี ยนมี

ความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี

ข อ ง อ งค์ ก ร  ภ า ว ะผู้ น า แบบป ล่ อยต ามสบายมี

ความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี

ขององคก์ร 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับผลการด าเนินงานของพนักงาน (วิโรจน์ 

เจษฎาลักษณ์, 2553, น. 69-71) การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรของพนักงานได้รับอิทธิพลมาจาก

นโยบายและการปฏบิัติต่างๆ ที่องค์กรแสดงออกมาเป็น

การให้ความส าคัญในการช่วยเหลือและดูแลเอาใจใส่ใน

ความเป็นอยู่ของพนักงาน จะท าให้พนักงานปฏบิตัิหน้าที่

ของตนเองเป็นอย่างดี โดยพนักงานสามารถทดแทนการ

เป็นหนี้ บุญคุณต่อองค์กรได้โดยผ่านความรู้สึกที่ดีสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กรหรือ

การแสดงพฤติกรรมที่ดีต่อองค์กรและความพยายาม

ช่วยเหลือองค์กรในด้านต่างๆ (วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 

2553, น. 67) ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

พนักงานที่ดต่ีอองคก์รของบุคลากร เกดิจากความผูกพัน

ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน ภาวะ

ผู้น าที่สามารถเปล่ียนสภาพและบรรยากาศองค์กร   

(สฎายุ ธรีะวณชิตระกูล, 2547, น. 16) 

ปั จ จุ บั น  ธุ ร กิ จ โ ท ร คมน า คมมี ค ว า ม ส า คั ญ

ระดับประเทศชาติ ที่ประกอบไปด้วย การสื่อสารด้วย

เทคโนโลยีที่ทันสมัย ท าให้เกิดประโยชน์ทั้ งในด้าน

เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง บริษัท ทีโอที จ ากัด 

(มหาชน) ในฐานะรัฐวิสาหกจิที่มีกระทรวงการคลังเป็น 

ผู้ ถือ หุ้นทั้ งหมดและอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ

กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ทก.) 

บริษัท ทโีอที จ ากัด (มหาชน) มีภาระกิจหลักในการ
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ด าเนินการและการให้บริการด้านกจิการโทรคมนาคมแก่

ประชาชนทั่วประเทศ มีการก าหนดโครงสร้างส่วนงาน

และสายงานการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ข้อมูล ณ 31 

ตลุาคม 2556 มจี านวนพนักงานรวมทั้งสิ้น 16,539 คน 

ซึ่งควรมีการใช้การบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกดิ

ประสิทธิภาพเพ่ือให้ผลการด าเนินงานบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร การศึกษาวิจัย 

ครั้ งนี้ เพ่ือหาหลักฐานมาสนับสนุนทฤษฎีในการระบุ

เส้นทางความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อ

พฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดขีององค์กรจากปัจจัยด้าน

ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน พฤติกรรมผู้น าสร้าง

ความเปล่ียนแปลง การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์กร 

และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้

ส า ม า ร ถน า ม า สนั บ ส นุ น ใ ห้ เ กิ ด ก า ร ท า ง า นที่ มี

ประสิทธิภาพภายในองค์กรเป็นแนวทางในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์แก่ผู้บริหาร ในการพัฒนา

บุคลากรในองคก์รและส่งเสริมให้เกดิพฤติกรรมการเป็น

พนักงานที่ดีขององค์กรเพ่ิมมากขึ้ น เพ่ือน าไปสู่การ

พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละองค์กรอย่าง

ยั่งยืนและต่อเนื่อง 

 

 

 

วตัถุประสงค ์

 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นพนักงานที่ดขีอง บริษัท ทโีอท ีจ ากดั (มหาชน) 

2. เพ่ือสร้างแบบจ าลองความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ บริษัท ทีโอท ีจ ากัด 

(มหาชน) 

 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 

 พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี หมายถึง การกระท า

หรือการแสดงออกในทางบวกของพนักงานที่เกดิขึ้นจาก

ตัวของพนักงานเอง โดยองค์กรไม่ได้ก าหนดอย่างเป็น

ทางการ แต่เป็นสิ่งที่พนักงานเตม็ใจปฏบิัติเพ่ือองค์กร 

โดยพฤติกรรมดังกล่าวเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือ

ส่งผลดีต่อประสิทธิผลขององค์กร ซึ่ งการวิจัยครั้ งนี้

พิจารณาจากพฤติกรรม 5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมด้าน

การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น พฤติกรรมด้านการค านึงถึง

ผู้อื่น พฤตกิรรมด้านความอดทนอดกลั้น  พฤติกรรมด้าน

การให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมด้านความส านึกใน

หน้าที่ 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

                          
            

                               

                           

                             

                               

            
                

      
   

                

                    

                 

                     

                       
                   

                            

                   

                  

                               

          
              

                
             

           
         

                                                                           

            
     

                           
                         

              

                         

                                 
 

      

                รูปท่ี 1 กรอบแนวคดิแบบจ าลองความสมัพันธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ด ี
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วิธีการด าเนินการวิจยั 

 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  คือ พนักงานที่

ปฏิบัติงานของ บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ที่ท  า

หน้าที่ให้บริการงานสนับสนุนของบริษัท ทีโอที จ ากัด 

(มหาชน) กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย มจี านวน 420 คน  

การสุ่มตวัอย่างใช้เทคนิควิธสีุ่มตัวอย่างแบบ  Multi-

stage Sampling ขั้นที่ 1 การเลือกส่วนงาน พิจารณาจาก

โครงสร้าง เพ่ือท าให้ได้ตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 21 ส่วน

งาน จากทั้งหมด 470 ส่วนงาน ขั้นที่ 2 การก าหนด

ตัวอย่างพนักงานที่ปฏิบัติงานของส่วนงานที่ได้รับเลือก

เป็นกลุ่มตัวอย่างตามขั้นที่ 1 แบบ Random Sampling 

จ านวน 20 คนต่อส่วนงาน ท าให้ได้ตัวอย่างทั้งหมด

จ านวน 420 คน 

เคร่ืองมือที่ ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือแบบสอบถาม 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามประมาณค่า

แบบจ ากัดค าตอบ (ปลายปิด) ลักษณะแบบสอบถาม

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความตรงของ

เนื้ อหาและตรวจสอบความเที่ยงหรือความน่าเชื่อถือได้

ของเคร่ืองมอืน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test)  

การวัดค่าตัวแปรแฝงจากตัวแปรสังเกตได้ของการ

วิจัย ครั้งนี้  ผู้ วิจัยจะใช้เป็นมาตรวัดประเมินค่าระดับ

ความถี่ของพฤติกรรม 5 อันดับ ตั้งแต่ บ่อยมาก        

(5 คะแนน) ถงึ ไม่เคยเลย (1 คะแนน) ดงันี้  

1. การวัดพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร

นี้  ผู้วิจัยจะใช้แบบวัดพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ

องค์กร โดยประยุกต์ใช้จากแบบวัดพฤติกรรมการเป็น

พนักงานที่ดีของ (Hackman, & Oldham, 1980 อ้างองิ

ใน ชุติมา มาลัย, 2552, น. 80-81) และ(สฎายุ ธรีะ

วณิชตระกูล, 2547, น. 162) ซึ่ งพัฒนามาจาก 

ออร์แกน (1987 อ้างอิงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 

2547, น. 107) และผู้วิจัยน ามาพัฒนาให้สอดคล้องกบั

งานวิจัยมีการปรับการใช้สรรพนามและประโยคให้

เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้อค าถาม 

จ านวน 25 ข้อ  

2. การวัดความพึงพอใจในงานนี้  ผู้วิจัยจะใช้แบบวัด

ความพึงพอใจในงานโดยประยุกต์ใช้จากแบบวัดความพึง

พอใจในงานขอ  สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล (2547, น. 162 ) 

ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของวิริณธิ์  

ธรรมนารถสกุล (2544, น. 169-170) และผู้วิจัยน ามา

พัฒนาให้สอดคล้องกับงานวิจัยมีการปรับการใช้สรรพ

นามและประ โยคใ ห้ เ หมา ะสมกับกลุ่ มตั ว อ ย่ า ง 

ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ 

3. การวัดลักษณะงานนี้  ผู้วิจัยจะใช้แบบวัดลักษณะ

งานโดยประยุกต์ใช้จากแบบวัดลักษณะงานของชุติมา  

มาลัย (2552, น. 158) ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัด

ลักษณะงานของ แฮคแมน และโอลแฮม (Hackman, & 

Oldham, 1980, p. 220) และผู้วิจัยน ามาพัฒนาให้

สอดคล้องกับงานวิจัยมีการปรับการใช้สรรพนามและ

ประโยคให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้อ

ค าถามจ านวน 15 ข้อ  

4. การวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงนี้  ผู้วิจัยจะใช้

แบบวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยประยุกต์ใช้จาก

แบบวัดภาวะ ผู้น าการเป ล่ียนแปลงของ รัตติกรณ ์  

จงวิศาล (2543, น. 143-145) ซึ่งพัฒนามาจากแบบ

วัดภาวะผู้น าของ ประเสริฐ  สมพงษ์ธรรม (2538, 

อ้างองิใน รัตตกิรณ ์จงวิศาล, 2543, น. 71) และผู้วิจัย

น ามาพัฒนาให้สอดคล้องกับงานวิจัย มีการปรับการใช้

สรรพนามและประโยคให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง 

ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 47 ข้อ 

5. การวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนี้  ผู้วิจัย

จะใช้แบบวัดการวัดการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์กร 

โดยประยุกต์ใช้จากแบบวัดการวัดการรับรู้การสนับสนุน

จากองคก์รของชุตมิา มาลัย (2552, น. 162) ซึ่งพัฒนา

มาจาก ไอเซนเบอร์กเกอร์ และฮันติงตัน (Eisenberger, 

& Huntington, 1986, p. 502) และผู้วิจัยน ามาพัฒนา

ให้สอดคล้องกบังานวิจัยมีการปรับการใช้สรรพนามและ

ประโยคให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้อ

ค าถาม จ านวน 7 ข้อ 

6. การวัดความผูกพันต่อองค์กรนี้  ผู้วิจัยจะใช้แบบ

วัดความผูกพันต่อองค์กร โดยประยุกต์ใช้จากแบบวัด

การวัดความผูกพันต่อองค์กรของสฎายุ ธรีะวณิชตระกูล 

(2547, น. 219) ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดความผูกพัน

ต่อองค์กรของวิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2544, อ้างองิใน 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547, น. 106-107) และ 

ณฐัยา ไพรสงบ (2546 อ้างองิใน สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล, 

2547, น. 106-107) และผู้ วิจัยน ามาพัฒนาให้
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สอดคล้องกับงานวิจัยมีการปรับการใช้สรรพนามและ

ประโยคให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้อ

ค าถาม จ านวน 9 ข้อ 

 การค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’ s Alpha) ของแบบสอบถามที่ใช้วัดตัวแปร

สงัเกตทุกตัวแปร มีค่า Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items มากกว่า 0.7 แสดงว่า แบบสอบถาม  

มีความน่าเชื่อถือได้ส าหรับการน าไปใช้วัดตัวแปรสงัเกต

ได้ทุกตวัแปร 

 

ตารางท่ี 1 การตรวจสอบความน่าเชื่อถอืได้ของแบบสอบถาม 

ตวัแปรสงัเกตได ้
Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items 
N of Items 

1. ความพึงพอใจงาน 0.820 5 

2. ความพึงพอใจองคป์ระกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการท างาน 0.732 5 

3. ความหลากหลายของทกัษะ 0.702 3 

4. ความมเีอกลักษณข์องงาน 0.747 3 

5. ความส าคญัของงาน 0.753 3 

6. ความมอีสิระของงาน 0.845 3 

7. การได้รับข้อมูลย้อนกลับหรือผลสะท้อนจากงาน 0.748 3 

8. การมอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์ 0.972 18 

9. การสร้างแรงบนัดาลใจ 0.961 10 

10. การกระตุ้นทางปัญญา 0.951 10 

11. การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 0.841 9 

12. การรับรู้ ด้านการให้รางวัล 0.915 4 

13. การรับรู้ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 0.883 3 

14. ความผูกพันด้านจิตใจ 0.855 3 

15. ความผูกพันด้านการคงอยู่กบัองคก์ร  0.906 3 

16. ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน 0.917 3 

17. พฤตกิรรมด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 0.826 5 

18. พฤตกิรรมด้านการค านึงถงึผู้อื่น 0.722 5 

19. พฤตกิรรมด้านความอดทนอดกลั้น 0.722 5 

20. พฤตกิรรมด้านการให้ความร่วมมอื 0.734 6 

21. พฤตกิรรมด้านความส านึกในหน้าที่ 0.791 5 

 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

 

 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนแบบจ าลอง

ความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นพนักงาน

ที่ดีระหว่างแบบจ าลองสมมติฐานที่ก  าหนดขึ้นกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ โดยใช้โปรแกรม LISREL ด้วยการวิเคราะห์

จากแบบจ าลองสมการโครงสร้างเชิงเส้น ท าการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ พิจารณาตามเกณฑท์ี่มาจากค่าสถิติวัด

ระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Measures) 

เป็นค่าสถิติที่จะตรวจสอบความตรงของแบบจ าลอง 

ประกอบด้วยค่าสถิติต่างๆ ค่าสถิติ χ 2
 มีค่า 318.81 df 

มีค่า 165 χ 2
/df มีค่า 1.93 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 2 ค่าดัชนี 

RMSEA มีค่า 0.047 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 CFI มีค่า 

0.99 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.95 GFI มีค่า 0.93 ซึ่งมีค่า

มากกว่า 0.90 AGFI มีค่า 0.91 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.90 
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สรปุได้ว่า โมเดลแบบจ าลองความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ที่ระดับนัยส าคัญ 

0.05 พบว่า ยอมรับสมมติที่ 1-5 และจากการพิจารณา

ค่าสมัประสิทธิ์อทิธิพลของแบบจ าลองความสมัพันธเ์ชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีได้ผลสรุป 

ดงันี้  คอื 

1. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีเท่ากับ 0.31 และมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดย

ส่งผ่านทางความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ 0.03 นั่นคือ 

ตัวแปรความพึงพอใจในงานส่งผลโดยรวมต่อตัวแปร

พฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดด้ีวยอทิธพิลเท่ากบั 0.34 

2. ลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ

เป็นพนักงานที่ดีเท่ากบั 0.25 และมีอทิธพิลทางอ้อมต่อ

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดยส่งผ่านทางความพึง

พอใจในงานเท่ากับ 0.18 นั่นคือ ตัวแปรลักษณะงาน

ส่งผลโดยรวมต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี

ด้วยอทิธพิลเท่ากบั 0.43 

3. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีเท่ากับ 0.19 และมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดย

ส่งผ่านทางความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ

องค์กรเท่ากับ 0.12 นั่นคือ ตัวแปรภาวะผู้ น าการ

เปล่ียนแปลง ส่งผลโดยรวมต่อตวัแปรพฤตกิรรมการเป็น

พนักงานที่ดด้ีวยอทิธพิลเท่ากบั 0.31 

4. การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีเท่ากบั 0.27 

และมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดี

โดยส่งผ่านทางความผูกพันต่อองค์กร และความพึง

พอใจในงานเท่ากับ 0.10 นั่นคือ ตัวแปรการรับรู้ การ

สนับสนุนจากองคก์ร ส่งผลโดยรวมต่อตวัแปรพฤติกรรม

การเป็นพนักงานที่ดด้ีวยอทิธพิลเท่ากบั 0.37 

5. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดเีท่ากบั 0.14 
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             รูปท่ี 2 แบบจ าลองความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ด ี(Standardized) 
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ค่าอิทธิพลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี 

 

 ตารางท่ี 2 ค่าสมัประสทิธิ์อทิธพิลของแบบจ าลองความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ด ี

          ตวัแปรตาม ความพงึพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์ร 
พฤติกรรมการเป็น

พนกังานท่ีดี 

ตวัแปรเหต ุ TE DE IE TE DE IE TE DE IE 

ความพึงพอใจในงาน - - - 0.26 0.26 - 0.34 0.31 0.03 

ความผูกพันต่อองคก์ร - - - - - - 0.14 0.14 - 

ลักษณะงาน 0.53 0.53 - 0.14 - 0.14 0.43 0.25 0.18 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 0.30 0.30 - 0.23 0.15 0.08 0.31 0.19 0.12 

การรับรู้การสนับสนุน 

จากองคก์ร 

0.15 0.15 - 0.37 0.33 0.04 0.37 0.27 0.10 

หมายเหตุ - TE หมายถงึ Standardized Total Effects     - DE หมายถงึ Standardized Direct Effects 

 - IE หมายถงึ Standardized Indirect Effects 

 

 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี  จากการพิจารณาค่า

สัมประสิทธิ์อิทธิพลของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี ตัวแปรที่มี

อทิธิพลสูงสุด เรียงตามล าดับ ได้แก่ ลักษณะงาน การ

รับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน ภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลง และความผูกพันต่อองคก์ร 

 

สรุปและอภิปรายผล 

  

 ตวัแปรลักษณะงานส่งผลโดยรวมต่อตัวแปรพฤติกรรม

การเป็นพนักงานที่ดีด้วยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 

0.43 โดยมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น

พนักงานที่ดีเท่ากับ 0.25 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดยส่งผ่านทางความพึง

พอใจในงานเท่ากับ 0.18 แสดงให้เห็นว่าพนักงานมี

ความคิดเห็นระดับสูงในเรื่องลักษณะงานจะส่งผลต่อ

ตนเองมพีฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดีที่สงูและพนักงาน

จะมคีวามพึงพอใจในงานที่สงูขึ้น  

 พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีมี 5 องค์ประกอบ คือ 

พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น พฤติกรรมด้าน

การค านึงถึงผู้อื่น พฤติกรรมด้านความอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมด้าน

ความส านึกในหน้าที่ ความพึงพอใจในการท างานมี 2 

องค์ประกอบ คือ ตวามพึงพอใจในงานและความพึงพอใจ

องคป์ระกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการท างาน ลักษณะงาน

ม ี5 องคป์ระกอบ คอื ความหลากหลายของทกัษะ ความ

มีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอสิระ

ของงาน และการได้รับข้อมูลย้อนกลับหรือผลสะท้อน

จากงาน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี 4 องค์ประกอบ 

คอื การมอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์ การสร้างแรงบันดาล

ใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์กรมี 2 

องคป์ระกอบ คอื การรับรู้ ด้านการให้รางวัล และการรับรู้

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรม ี

2 องค์ประกอบ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพัน

ด้านการคงอยู่กับองค์กร  และความผูกพันด้านบรรทัด

ฐาน  

 ผลการวิจัยในส่วนนี้ พบว่า ลักษณะงานมีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

ปฎิพัฒน์ อุดรไสว, ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, และประสาน  

เนืองเฉลิม (2550, น. 15-26) เรื่อง ปัจจัยที่สมัพันธ์

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม และผลการวิจัย

ของชุติมา มาลัย, และจิราวรรณ คงคล้าย (2552, น. 

29-49) เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกที่ดีขององค์กรของอาจารย์วิทยาลัยพยาบาล 

สงักดักระทรวงสาธารณสขุ 

 จากผลการวิจัย ซึ่ งพบว่า ลักษณะงานมีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ด ีและมีอทิธพิล

ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดยส่งผ่าน

ทางความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

สอดคล้องกับการวิจัยของอริสา  ส ารอง (2553, น. 

131-136) เรื่อง แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ

บุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์: องค์การที่เป็นสมาชิก

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 

 อิทธิพลจากตัวแปรการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์กร

ส่งผลโดยรวมต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี

ด้วยอิทธิพลเท่ากับ 0.37 โดยมีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีเท่ากับ 0.27 และมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดย

ส่งผ่านทางความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจใน

งานเท่ากับ 0.10 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรการรับรู้ การ

สนับสนุนจากองค์กรจะส่งผลต่อตนเองมีพฤติกรรมการ

เป็นพนักงานที่ดีสูง และพนักงานมีความผูกพันต่อ

องคก์รสงูขึ้นเมื่อพนักงานรับรู้ ว่า องคก์รให้การสนับสนุน

จะก่อให้เกิดทศันคติที่ดีต่อองค์กรและต่อเพ่ือนร่วมงาน

และแสดงพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร

ออกมาในรูปแบบของการช่วยเหลือพ่ึงพาอาศัยกันของ

เพ่ือนร่วมงาน หรือมกีารให้ก าลังใจในการท างาน เพ่ือให้

บุคคลเหล่านั้นสามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ ไปได้ด้วยด ี

เมื่อพนักงานรับรู้ ว่าองค์กรให้การสนับสนุนในด้านการ

ได้รับรางวัลและด้านสภาพแวดล้อมการท างานเป็นการ

สร้างและส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจของ

พนักงานจะส่งผลต่อการปฏบิตังิานของพนักงานจะแสดง

พฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรเพ่ือตอบแทน

สิ่งที่องคก์รได้จัดให้ในรปูแบบของการให้ความช่วยเหลือ

เพ่ือนร่วมงาน หรือให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้งาน

ส าเรจ็ตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ หรือการช่วยแบ่งเบา

ภาระหน้าที่ของเพ่ือนร่วมงานโดยไม่ได้รับการร้องขอด้วย

ความเต็มใจ การที่พนักงานรับรู้ ว่ าสวัสดิการหรือ

ผลตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม พนักงานจะ

ปฏบิัติงานโดยการทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจให้กบัการ

ท างาน และเตม็ใจแสดงพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี

ขององค์กรที่ ส่งผลโดยตรงต่อองค์กรอาจเป็นไปใน

รูปแบบการประพฤติตนตามกฎระเบียบที่องค์กรตั้งไว้ 

การมสี่วนร่วมในการด าเนินการขององคก์รเพ่ือให้องค์กร

บรรลุตามเป้าหมาย 

 ผลการวิจัยในส่วนนี้พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กรมีอทิธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงาน

ที่ดีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มีความสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของเกษมศานต์ โชติชาครพันธุ์, นภาพร จัน

ทะวัง, และจตุรงค์ วงศ์ชัยกิตติพร (2551, น. 229-

238) เรื่อง พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของ

ข้าราชการต ารวจ ในฐานะตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้

ความยุติธรรมขององค์กรด้านกระบวนการและการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์กรกบัผลการปฏบิัติงานตามหน้าที่ 

การวิจัยของชุติมา มาลัย , และจิราวรรณ คงคล้าย 

(2552, น. 29-49) เรื่ อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของอาจารย์

วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข การวิจัย

ของวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2553, น. 66-81) เรื่อง 

ความสมัพันธร์ะหว่างความยุตธิรรมด้านผลลัพธแ์ละด้าน

กระบวนการกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

และผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที่ผ่านการรับรู้การ

สนับสนุนจากองคก์ร การวิจัยของวิโรจน์  เจษฎาลักษณ์, 

2553, น. 66-81) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความ

ยุติธรรมด้านผลลัพธแ์ละด้านกระบวนการกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร และผลการปฏบิตังิานตาม

บทบาทหน้าที่ ผ่านการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์กร 

ผลการวิจัยของเชียง และเฮ (Chiang, & Hsieh, 2012, 

pp. 180-190) เรื่อง The impacts of perceived 

organizational support and psychological 

empowerment on job performance: The mediating 

effects of organizational citizenship behavior ผลการวิจัย

ของ Mamman , Kamoche, & Bakuwa, n.d., pp. 1-18 

เรื่อง Diversity, organizational commitment and 

organizational citizenship behavior: An organizing 

framework และผลการวิจัยของ Wang, & Wong, 

2011, pp.  845-854 เรื่อง Understanding 

organizational citizenship behavior from a cultural 

perspective: An empirical study within the context of 

hotels in Mainland China  

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0278431911000077
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0278431911000077
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 จากผลการวิจัย ซึ่งพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กรมีอทิธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงาน

ที่ดแีละมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นพนักงาน

ที่ดโีดยส่งผ่านทางความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ สอดคล้องกับผลการวิจัยของอริสา  ส ารอง 

(2553, น. 131-136) เรื่องแบบจ าลองความสมัพันธ์

เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

ของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์: องค์การที่เป็นสมาชิก

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย  

 และจากผลการวิจัย ซึ่งพบว่า การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น

พนักงานที่ดแีละมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็น

พนักงานที่ดโีดยส่งผ่านทางความผูกพันต่อองคก์รอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อริสา  

ส ารอง (2553, น. 131-136) เรื่ องแบบจ าลอง

ความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดต่ีอองคก์ารของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์: องค์การ

ที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย  

 อิทธิพลจากตัวแปรความพึงพอใจในงานส่งผล

โดยรวมต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีด้วย

อทิธพิลเท่ากบั 0.34 โดยมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรม

การเป็นพนักงานที่ดเีท่ากบั 0.31 และมีอทิธพิลทางอ้อม

ต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดยส่งผ่านทางความ

ผูกพันต่อองค์กรเท่ากบั 0.03 แสดงให้เหน็ว่า พนักงาน

ในองค์กรมีตัวแปรความพึงพอใจในงานสงู จะส่งผลต่อ

ตนเองมีพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีสงู และส่งผลให้

เกิดความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานของ

พนักงานเป็นความรู้สกึของบุคคล เป็นความสขุที่เกดิจาก

การปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน ท าให้เกิดความ

กระตอืรือร้น มีความมุ่งมั่น มีขวัญและก าลังใจ ความพึง

พอใจในงานมีความส าคัญต่อการบริหารในการเพ่ิม

ศักยภาพเกี่ยวกับพฤติกรรมในองค์กรสิ่งเหล่านี้ จะมีผล

ต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคคลที่มีต่องานที่ตน

ปฏิบัติจะส่งผลต่อพฤติกรรมที่ตนเองปฏบิัติในด้านการ

ให้ความช่วยเหลือผู้อื่น พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อื่น 

พฤติกรรมด้านความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมด้านการ

ให้ความร่วมมอื และพฤตกิรรมด้านความส านึกในหน้าที่ 

 ผลการวิจัยในส่วนนี้ พบว่า ความพึงพอใจในงานมี

อทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดอีย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ

เอกชัย  อภิศักดิ์ กุล (2549, น. 47-57) เรื่ อง

ความสมัพันธร์ะหว่างความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สอดคล้องกับผลการวิจัย

ของปฎิพัฒน์ อุดรไสว, ทรงศักดิ์ ภสูอ่ีอน, และประสาน 

เนืองเฉลิม (2550, น. 15-26) เร่ืองปัจจัยที่สมัพันธก์บั

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 ผลการวิจัย ซึ่งพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอทิธพิล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีและมีอทิธพิล

ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดยส่งผ่าน

ทางความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

สอดคล้องกบัการวิจัยของ ชินาบาดิ (Zeinabadi, 2010,  

pp. 998-1003) เรื่อง Job satisfaction and 

organizational commitment as antecedents of 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) of 

teachers การวิจัยของ ชินาบาด ิและเชลชิ (Zeinabadi, & 

Salehi, 2010, pp. 1472-1481) เรื่อง Role of 

procedural justice, trust, job satisfaction, and 

organizational commitment in Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) of teachers: Proposing a 

modified social exchange model และผลการวิจัยของ 

เชลชิ และโกลทชั (Salehi, & Gholtash, 2010, pp. 

306-310) เรื่อง The relationship between job 

satisfaction, job burnout and organizational 

commitment with the organizational citizenship 

behavior among members of faculty in the Islamic 

Azad University-first district branches, in order to 

provide the appropriate model  

 อทิธิพลจากตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผล

โดยรวมต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีด้วย

อทิธพิลเท่ากบั 0.31 โดยมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรม

การเป็นพนักงานที่ดเีท่ากบั 0.19 และมีอทิธพิลทางอ้อม

ต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดยส่งผ่านทางความ

พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรเท่ากบั 0.12 

แสดงให้ เห็น ว่า  พนักงานมีความคิดเห็น เกี่ ยวกับ

พฤตกิรรมผู้บริหารในเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะ

ส่งผลต่อตนเองมพีฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีสงู และ

ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
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องคก์รที่สงูขึ้นด้วย ผู้น ามอีทิธพิลต่อผู้ ร่วมงานและผู้ตาม 

พฤติกรรมของผู้น าในการแสดงออกในทางที่จะท าให้

เกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติงานสูงขึ้ น โดยจะแสดง

พฤติกรรมในการเป็นตัวแบบของพนักงาน ท าให้

พนักงานตระหนักรู้ในภารกจิและวิสยัทศัน์ขององคก์ร จูง

ใจให้เหน็ความส าคญัขององคก์รมากกว่าส่วนตน กระตุ้น

ให้เกดิความพยายามในการแก้ปัญหา ให้การดูแลเอาใจ

ใส่บุคลากรเป็นรายบุคคลท าให้รู้ สึกมีคุณค่าและมี

ความส าคัญ ผู้บริหารจะเน้นการบริหารจัดการ เน้นการ

รับรู้ ของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับความส าคัญของงานและ

ของตนเองที่มต่ีองาน  

 ผลการวิจัยในส่วนนี้  พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง

มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดีอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ

เมธิพันธ์ พวงเกตุ, และทิพทินนา สมุทรานนท์ (2551,  

น. 183-201) เร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยาง

รถยนต์แห่งหนึ่ง และผลการวิจัยของชุติมา  มาลัย และ    

จิราวรรณ คงคล้าย (2552, น. 29-49) เร่ือง ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ

อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสขุ 

 จากผลการวิจัยซึ่งพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี

อทิธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี และมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดย

ส่งผ่านทางความพึงพอใจอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ มีความ

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ฟิก และไฟเสน (Fisk, & 

Friesen, 2012, pp. 1-12) เรื่อง Perceptions of leader 

emotion regulation and LMX as predictors of followers' 

job satisfaction and organizational citizenship behaviors  

 และจากผลการวิ จั ย  ซึ่ งพบว่ า  ภาวะผู้ น าการ

เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ มีความสอดคล้องกบัผลการวิจัย

ของสพิุมล  มาสลิีรังส ี(2554, น. 100, 119) เรื่องการ

รับรู้ การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้ แบบอย่าง

ปฏิบัติของผู้น า ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน: 

กรณศีึกษาบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  

 อทิธิพลจากตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีเท่ากบั 0.14 

แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผล

ต่อตนเองมีพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีสูง เมื่อ

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรจะรู้ สึกว่าตนเองให้

ความส าคัญต่อองค์กรและมีความกระตือรือร้นในการ

ท างาน และจะแสดงพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ

องค์กรที่ ส่งผลต่อตัวบุคคลอออกมาโดยให้ความ

ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเมื่อพบว่ามปัีญหาโดยพิจารณาว่า

การช่วยเหลือนั้นเป็นสิ่งที่ท  าได้ไม่ยุ่งยากเพ่ือให้งาน

ด าเนินไปตามแผนที่ ได้วางไว้ พนักงานรู้ สึกว่า

กระตือรือร้นในการท างาน แม้จะพบว่ามีปัญหาหรือ

อุปสรรคในงานกจ็ะไม่ย่อท้อ มีแรงบันดาลใจที่จะ

ปฏบิตังิานให้ส าเรจ็และค านึงถงึประโยชน์ขององคก์รโดย

แสดงพฤติกรรมที่ส่งผลโดยตรงต่อองค์กรออกมา เช่น 

พฤติกรรมด้านความอดทนอดกลั้น การแสดงความ

ร่วมมือโดยมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นที่เป็น

ประโยชน์ต่อองค์กร และพฤติกรรมด้านความส านึกใน

หน้าที่ 

 ผลการวิจัยในส่วนนี้  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี

อทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดอีย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

Mamman , Kamoche, & Bakuwa, n.d., pp. 1-18 

เรื่อง Diversity, organizational commitment and 

organizational citizenship behavior: An organizing 

framework การวิจัยของ เชลชิ และโกลทชั (Salehi, & 

Gholtash, 2010, pp. 306-310) เรื่อง The 

relationship between job satisfaction, job burnout and 

organizational commitment with the organizational 

citizenship behavior among members of faculty in the 

Islamic Azad University-first district branches, in 

order to provide the appropriate model การวิจัยของ ชิ

นาบาดิ และเชลชิ (Zeinabadi, & Salehi, 2010, pp. 

1472-1481) เรื่อง Role of procedural justice, trust, 

job satisfaction, and organizational commitment in 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) of 

teachers: Proposing a modified social exchange 

model และผลการวิจัยของ ชุติมา มาลัย, และจิราวรรณ 

คงคล้าย (2552, น. 29-49) เร่ือง ปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของอาจารย์

วิทยาลัยพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสขุ  

 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984311001640
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984311001640
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984311001640
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 ผลการศึกษาแบบจ าลองความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี น่าจะเป็นประโยชน์ใน

การน าไปปฏบิตั ิของ บริษัท ทโีอท ีจ ากดั (มหาชน) โดย

น าผลการศึกษามาใช้ในการปรับปรุงด้านการบริหาร

จัดการให้เกดิประสทิธภิาพและสามารถน าไปใช้ประยุกต์

ธรุกจิอื่นที่เกี่ยวข้องด้านเทคโนโลยีสารสนเทศได้เพ่ือการ

ก าหนดนโยบายและพัฒนาการวางแผนในการแข่งขัน

ตลาดบริการการสื่อสารยุคใหม่ได้อย่างเหมาะสม ดงันี้  

1. ควรมีนโยบายให้ทุกส่วนงานก าหนดลักษณะงาน

ให้เกิดการส่งเสริมให้เกิดงานที่พนักงานปฏิบัติมีความ

หลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณ์ของงาน สร้าง

ความส าคัญของงาน ให้งานมีอิสระและการได้รับข้อมูล

ย้อนกลับหรือผลสะท้อนจากงาน 

2. ควรมีการออกแบบก าหนดลักษณะงานที่ เปิด

โอกาสให้พนักงานได้ท างานที่มีการพัฒนาทักษะและ

ความรับผิดชอบได้มากขึ้น ซึ่งเป็นการเพ่ิมคุณค่าเนื้ อหา

งาน รวมทั้งการมอบหมายงานให้พนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานได้จนส าเร็จ โดยมีอิสระในการวางแผน 

ควบคุม ตรวจสอบผลลัพธ์ และมีอ านาจตัดสินใจใน

กระบวนการท างานได้โดยไม่ขดักบักระบวนงานหลักและ

เปล่ียนแปลงงบประมาณ แต่สามารถเพ่ิมคุณค่าของงาน

ได้และได้ผลงานทนัเวลา  

3. ควรมีนโยบายก าหนดแนวทางอย่างเป็นรูปธรรม

และจัดสรรงบประมาณเพ่ือสร้างให้พนักงานเกดิความพึง

พอใจในงาน โดยการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึง

พอใจในงานและด้วยการสนับสนุนให้พนักงานเกดิความ

พึงพอใจองคป์ระกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการท างาน  

4. ควรมนีโยบายสร้างมุ่งเน้นการประชาสมัพันธ์โดย

การสื่อสาร จัดกิจกรรมให้พนักงานเกิดการรับรู้ ด้านการ

สนับสนุนจากองคก์ร บริษัท ทโีอท ีจ ากดั (มหาชน) ควร

มีนโยบายจัดสรรงบประมาณเพ่ือสร้างให้พนักงาน

รับทราบด้วยการส่งเสริมการให้รางวัลที่เป็นสิ่งของและ

ค ายกย่องชมเชย ท าการประกาศ หนังสอืเวียนและท าการ

เผยแพร่ผ่านเวบบอร์ดภายในเกิดการรับทราบอย่าง

ทั่วถงึ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ สร้างแรงจูงใจมี

พนักงานอื่นปฏิบัติเป็นตัวอย่างตามให้มีและการปรับ

สภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสมสอดคล้องกบัการ

ปฏบิตังิาน  

5. ควรมีนโยบายสนับสนุนและสร้างให้ผู้น ามีภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยจัดโครงการอบรมแก่ผู้บริหาร

ทั้งหมด โดยเฉพาะผู้บริหารระดับส่วนที่ต้องปฏิบัติงาน

สัมพันธ์กับพนักงานโดยตรงให้รับทราบแนวคิดภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลง ว่ามีประโยชน์และคุณสมบัติภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลง ซึ่ งได้แก่ ทางด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น

ทางปัญญา และการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล และ

การสร้างแนวทางปรับเปล่ียนให้เป็นภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลง 

6. ควรมีนโยบายส่งเสริมความคิดเหน็ของพนักงาน

ด้านความผูกพันต่อองคก์รด้วยการส่งเสริมให้พนักงานมี

ความคิดเห็นและเกิดความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือให้

ส่งผลด้านพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีต่อองค์กร

สงูขึ้น นั่นคอืจะท าให้พนักงานในองคก์รมกีารกระท าหรือ

การแสดงออกในทางบวกของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัว

ของพนักงานเอง โดยองค์กรไม่ได้ก าหนดอย่างเป็น

ทางการ แต่เป็นสิ่งที่พนักงานเตม็ใจปฏิบัติเพ่ือองค์กร

โดยพฤติกรรมดังกล่าวเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือ

ส่งผลดต่ีอประสทิธผิลขององคก์ร 

 

กิตติกรรมประกาศ 

 

งานวิจัยฉบับนี้ ส  าเร็จลงได้ ด้วยความเมตตาจาก

บุคคลหลายท่าน ไ ด้กรุณาใ ห้ค าปรึกษา  แนะน า 

ช่วยเหลือและสนับสนุนให้ก าลังใจในการท าวิจัย บุคคลที่

มี ค ว า ม ส า คั ญ อ ย่ า ง ยิ่ ง ต่ อ ค ว า ม ส า เ ร็ จ นี้ ก ็ คื อ              

รองศาตราจารย์ ดร.พิศมัย  จารุจิตติพันธ์ อาจารย์ที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่ เสียสละเวลาอันมีค่าคอยให้

ค าแนะน าที่มีประโยชน์ รวมทั้งยังอดทนกรุณาปรับแก้ไข

ภาษาเขยีนจนท าให้ได้ความสมบูรณ์ และคอยให้ก าลังใจ

ผู้วิจัยเสมอมา ให้ค าแนะน าแก้ไขจนวทิยานิพนธน์ี้มคีวาม

สมบูรณ์ยิ่ งขึ้ นด้วยความเมตตายิ่ง ผู้ วิจัยจึงขอกราบ

ขอบพระคุณอย่างสงูมา ณ ที่นี้  

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.อรพินทร์  

ชูชม รองศาสตราจารย์  ชูศรี   วงศ์รัตนะ ดร.น าชัย       

ศุภฤกษ์ชัยสกุล รองกรรมการผู้ จัดการใหญ่สายงาน
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ทรัพยากรบุคคล บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน)     

(นายสจัจา  เมืองทอง) และรองกรรมการผู้จัดการใหญ่ 

ที่ ป รึกษาอาวุ โส  บ ริษัท  ที โอที  จ ากัด  (มหาชน)         

(นายทวีป  เพ็ชร์สุวรรณ์) ที่กรุณาให้ค าแนะน าให้

ค าปรึกษาในด้านขั้นตอนการสร้างเครื่องมือจนท าให้ได้

เคร่ืองมอืที่มคุีณภาพส าหรับงานวิจัยคร้ังนี้  

 ขอกราบขอบคุณพนักงาน บริษั ท ทีโอที จ ากัด 

(มหาชน) ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลโดยกรณุากรอกแบบสอบถาม

ที่ เ ป็ นประโยชน์ ต่ อการวิ จั ยค ร้ั งนี้  และขอกราบ

ขอบพระคุณอีกหลายท่านที่ ไม่ได้กล่าวนามในที่นี้ ที่

ช่วยเหลือให้ค าแนะน า ให้ก าลังใจ เอื้อเฟ้ือในด้านด้าน

ต่างๆ ด้วยความเตม็ใจสม ่าเสมอตลอดมา 
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