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บทคดัย่อ 
 

  การวจิยัครั &งนี&มวีตัถุประสงค์เพื�อตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลสมการ
โครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การตามสมมตฐิานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นครูปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา 
จาํนวน 290 คน จากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั &น โมเดลตามสมมตฐิานในการศกึษามตีวั
แปร 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร การรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์การ การรบัรูค้วามยุติธรรมจากองค์การ บรรยากาศองค์การ และภาวะ
ผู้นําการเปลี�ยนแปลง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล วเิคราะห์
ขอ้มลูโดยการหาค่าสถติพิื&นฐานและตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลตามสมมตฐิานกบัขอ้มลู
เชงิประจกัษ์  

ผลการศกึษาพบว่า โมเดลสมการโครงสรา้งตามสมมตฐิานมคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมค่ีา χ2= 4.84, χ2/df= 2.42, CFI=1.00, RMR=.007 และ RMSEA 
=.07 ตวัแปรที�มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ คอื การรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง  โดยมค่ีาสมัประสทิธิ 5
เสน้ทางมาตรฐานเท่ากบั .75, .28 และ .19 ส่วนตวัแปรที�มอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ คือ การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ รองลงมาคือ บรรยากาศ
องคก์ารและภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง  โดยมค่ีาสมัประสทิธิ 5เสน้ทางมาตรฐานเท่ากบั .05, .03 
และ 03 รว่มกนัสามารถอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารได้
รอ้ยละ .89 
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Abstract 

 
  The purpose of this study was to examine consistence of hypothetical a 
causal relationships model of organizational citizenship behavior with empirical data. 
The study samples were 290 from Preschool Teachers Child Development Center 
within the Local Administration in Songkhla Province, obtainted through the stratified 
random sampling method. Six variables of the study. The variables included 1) 
organizational citizenship behavior 2) organizational commitment 3) perceived 
organizational support 4) perceived organizational justice 5) organizational climate and 
6) transformational leadership. Used questionnaires. Data were analyzed  by descriptive 
statisics and examine consistency of hypothetical a causal model empirical data. 
 The result found that the hypothetical a causal model was consistent with model 
empirical data. Its χ2= 4.84, χ2/df= 2.42, CFI=1.00, RMR=.007 and RMSEA =.07. The 
variables that directly effected to organizational citizenship behavior were perceived 
organizational justice, organizational climate and transformational leadership, their 
standardized path coefficient were .75, .28 and .19. The variables that indirectly effected 
to organizational citizenship behavior were perceived organizational justice, 
organizational climate and transformational leadership, their standardized path 
coefficient were .05, .03 and .03. Perceived organizational justice, organizational climate 
and transformational leadership were explain the variance of organizational citizenship 
behavior at the percentage of 89. 
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บทที� 1 
 

บทนํา 
 

1.1 ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 
เนื�องจากในสภาพสงัคมปจัจุบนัมกีารพฒันาไปในหลายๆ ด้านอย่างรวดเรว็ จงึ

ส่งผลให้องค์การ ทั $งในภาครฐัและเอกชนต้องเผชญิหน้ากบัความเปลี�ยนแปลงและแรงกดดนั
จากสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทางเศรษฐกจิ สงัคม ดา้นการเมอืง และเทคโนโลย ีซึ�ง
ส่งผลใหอ้งค์การต้องมกีารปรบัตวัเพื�อความอยู่รอดและความเจรญิก้าวหน้าต่อไป ทั $งนี$เพื�อให้
สามารถใช้ทรัพยากรที�มีอยู่ให้บรรลุเป้าหมายในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลมากยิ�งขึ$น (วลัลพ ลอ้มตะคุ, 2554 : 1) ซึ�งมปีจัจยัในหลายๆด้านที�ส่งผลต่อการ
ขบัเคลื�อนขององคก์ารใหก้้าวต่อไป และปจัจยัที�สําคญั อย่างยิ�งต่อความสําเรจ็ขององคก์ารใน
การปฏบิตัภิารกจิดงักล่าวนั $นก็คอืบุคคลหรอืทรพัยากรมนุษย ์เพราะการที�องคก์ารหนึ�งๆ จะ
บรรลุถงึเป้าหมายได้สําเรจ็นั $น จะต้องอาศยับุคคลที�มคีวามรู ้ ทกัษะ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะต่างๆ ที�มคีวามจําเป็นต่อการปฏบิตัิงานและมคีวามเหมาะสมกบัวตัถุประสงค ์
เป้าหมายขององค์การ บุคคลเหล่านี$ย ังต้องมีพฤติกรรมการทํางานที�เหมาะสมและมี
ประสทิธภิาพอกีดว้ย หากบุคคลขององคก์ารขาดพฤตกิรรมการทํางานที�เหมาะสมแลว้ องคก์าร
เหล่านั $นย่อมประสบความลม้เหลวอย่างแน่นอน คนมทีศันคตทิี�แตกต่างกนัทําใหม้พีฤตกิรรมที�
แสดงออกต่อองคก์ารที�แตกต่างกนั ถา้คนมทีศันคตทิี�ดต่ีอองคก์ารพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานก็
จะมกีารทํางานอย่างขยนัขนัแขง็ มคีวามมุ่งมั �น ตั $งใจปฏบิตัหิน้าที�โดยไม่คํานึงถงึผลประโยชน์ 
หรอืมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู ดงันั $นบรหิารงานทรพัยากรมนุษยม์แีนวคดิว่าควรรกัษาคนดไีว ้
ปรบัปรุงคนที�ยงัมจีุดบกพร่องใหด้ยี ิ�งขึ$น รวมทั $งการส่งเสรมิความก้าวหน้าแก่ผู้ปฏบิตังิานเพื�อ
ช่วยกนัพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นไปตามจุดมุ่งหมาย (ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544 : 2-3) ดงันั $น
องคก์ารต่างๆ ที�มองคนเป็นทุนใหแ้ก่องคก์าร  

จากพฤตกิรรมการทํางานของบุคคลในองคก์ารสามารถจาํแนกไดเ้ป็นสามประเภท 
ใหญ่ ๆ คอื พฤตกิรรมในบทบาทหน้าที� (In Role) พฤตกิรรมนอกบทบาทหน้าที�หรอืพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร (Extra  Role) และพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตักิารปฏบิตังิาน 
(Counterproductive Work Behavior) ในอดตีที�ผ่านมาการวจิยัจาํนวนมากไดมุ้่งเน้นการศกึษา
พฤตกิรรมในบทบาทหน้าที� แต่ในปจัจุบนัองคก์ารต่างไดใ้หค้วามสนใจเกี�ยวกบัพฤตกิรรมนอก
บทบาทหน้าที�หรอืพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏบิตัิงานได้เพิ�มมากขึ$นอย่างเห็นได้ชดั เพราะพฤติกรรมทั $งสองประเภทมผีลกระทบต่อ
ความสําเรจ็องคก์ารด้วยเช่นกนั ซึ�งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร (Organizational 
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Citizenship Behavior) นั $น ในปจัจุบนัถือว่าองค์การให้ความสําคญัเป็นอย่างมาก ซึ�งเป็น
พฤติกรรมของบุคคลที�ปฏบิตัิสิ�งต่างๆ ที�นอกเหนือจากภารหน้าที�ที�ตนรบัผดิชอบด้วยความ
สมคัรใจ โดยไม่คํานึงถงึผลตอบแทน พฤตกิรรมดงักล่าวจะช่วยส่งเสรมิใหอ้งคก์ารมกีารทํางาน
ที�มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากขึ$น (วลัลพ ลอ้มตะคุ, 2554 : 1) มนีักวชิาการมากมายที�ได้
ทําการวจิยัเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ หากพจิาณาแลว้จะมคีวามหมาย
และองคป์ระกอบที�คลา้ยคลงึกนั เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ Organ (1987) ที�ไดใ้หค้วามหมายว่า 
“พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร เป็นพฤตกิรรมส่วนบุคคลที�แสดงออกดว้ยความสมคัร
ใจ โดยไมไ่ดต้ระหนกัอยา่งชดัเจนถงึระบบการใหร้างวลั เป็นพฤตกิรรมที�บุคคลเลอืกปฏบิตัดิว้ย
ตนเอง (Van Dyne, Grahamand Dienesch, 1994 : 766) 

องค์การต่างๆได้ให้ความสําคญักับพฤติกรรมของสมาชิกในแต่ละองค์การเพื�อ
พฒันาประเทศเพื�อใหส้ามารถกา้วสู่การแขง่ขนัในเวทโีลก องคก์ารทางดา้นการศกึษากเ็ช่นกนัที�
ได้ให้ความสําคญักบัทรพัยากรมนุษย ์นั $นก็คอื บุคลากรทางการศกึษา หรอืครูผูส้อน ได้มกีาร
พัฒนากระบวนการจดัการศึกษาของชาติ ให้มีมาตรฐานทางวิชาการในระดับสากล จาก
รฐัธรรมนูญ แห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 พระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ.2542 
และแกไ้ขเพิ�มเตมิ (ฉบบัที� 2) พ.ศ.2545 นโยบายดา้นการจดัการศกึษาเพื�อพฒันาสงัคมไทยให้
เป็นสงัคมแห่งความรู ้และเพื�อใหค้นไทยทั $งปวงไดร้บัโอกาสเท่าเทยีมกนัทางการศกึษา พฒันา
คนได้อย่างต่อเนื�องตลอดชวีติ อนัเป็นเงื�อนไขไปสู่ระบบเศรษฐกจิฐานความรูท้ี�พงึประสงค์ ที�
สําคญัคอืการพฒันาครแูละบุคลากรทางการศกึษาในการขบัเคลื�อนการปฏริปูการศกึษาอย่างมี
ประสทิธภิาพ และประสทิธผิล การพฒันาบุคลากรทางการศกึษาทั $งภาครฐั และ เอกชน ผู้นํา
ชุมชน และ ผูนํ้าองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงึเป็นยทุธศาสตรห์ลกัในการสรา้งกลไก และเป็น
พลงัขบัเคลื�อนที�สําคญัยิ�ง ในการปฏริูปการศกึษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ ทั $งนี$
เพื�อเด็กทุกคนมีโอกาสได้รบัการศึกษาอย่างทั �วถึงและมคีวามเท่าเทียมกัน ดงันั $นองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ�นจงึให้ความสําคญักับการศึกษากับเด็กในพื$นที� จงึเข้ามามบีทบาทและ
ภารกิจที�สําคญัยิ�งอย่างหนึ�งในการจดัการศึกษาเพื�อท้องถิ�นและชุมชน โดยเฉพาะการพฒันา
การศกึษาในส่วนของศูนยพ์ฒันาเดก็ปฐมวยั เพราะถอืไดว้่าเป็นจดุเริ�มตน้ทางการศกึษาของเดก็ 
และมองว่าเป็นการเริ�มต้นอนาคตของการเป็นปญัญาชนของประเทศ ดงันั $นในศูนยพ์ฒันาเดก็
เลก็จะมบีุคลากรทางการศกึษาซึ�งประกอบดว้ย เจา้หน้าที� ผู้ดูแลเดก็เลก็ ครูปฐมวยัเป็นผูดู้แล
รบัผดิชอบต่อเดก็ๆ ในแต่ละศูนย ์(กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ�น และมหาวทิยาลยัราชภฏั
สวนดุสติ, 2557) องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�นไดจ้ดัตั $งและดําเนินงานดูแลศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็
ทั �วประเทศจาํนวนทั $งสิ$น 17,821 แห่ง มคีรผููดู้แลเดก็จาํนวน 35,464 คน มเีดก็เลก็จาํนวน 
891,842 คน (กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ�น, 2551) คดิเป็นรอ้ยละ 15 ของเดก็เลก็ที�มอียู่ทั �ว
ประเทศ ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�นในที�นี$ ไดแ้ก่ สถานที�ดูแลและให้
การศกึษาเดก็ที�มอีายรุะหว่าง 3-5 ปี มฐีานะเทยีบเท่าโรงเรยีนทั �วไป ซึ�งมทีั $งศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็
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ที�องค์การปกครองส่วนทอ้งถิ�นจดัตั $งขึ$นเอง และศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ของส่วนราชการต่างๆ ที�
ถ่ายโอนให้อยู่ในความดูแลรบัผดิชอบ องคก์ารปกครองส่วนท้องถิ�นต้องตระหนักและให้ความ
สนใจในการส่งเสรมิและพฒันาศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เหล่านี$ในทุก ๆ ดา้นเพื�อให้เดก็ได้รบัการ
พฒันาอยา่งเตม็ตามศกัยภาพมคุีณภาพ และไดม้าตรฐานเหมาะสมกบัวยั เดก็ตั $งแต่แรกเกดิถงึ 
5 ปี เป็นช่วงระยะเวลาที�สําคญัที�สุดในการพฒันาดา้นต่าง ๆ ซึ�งถอืเป็นหน้าที�หลกัของพ่อแม ่
ผูป้กครอง ผูด้แูลเดก็ ตลอดจนชุมชนที�เดก็อาศยัอยู่ในการส่งเสรมิและพฒันา เพราะเดก็ถอืเป็น
ทรพัยากรที�ทรงคุณค่าและมคีวามสําคญัอย่างยิ�งต่อการพฒันาประเทศชาตใินอนาคตและตาม
แผนพฒันาการศกึษาทอ้งถิ�น ระยะ 3 ปี (พ.ศ.2552-2554) ของกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ�น 
กระทรวงมหาดไทย (กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ�น, 2551) ในยุทธศาสตรก์ารพฒันาที� 1 ว่า
ดว้ยการพฒันาคุณภาพการจดัการศกึษาใหไ้ดม้าตรฐาน ไดร้ะบุแนวทางการพฒันาศูนยพ์ฒันา 
เดก็เลก็และการศกึษาระดบัปฐมวยั โดยจดัใหม้กีารระดมทรพัยากรเพื�อพฒันาศูนยเ์ดก็เลก็และ
พฒันาบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพ ส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรทางการศกึษาระดบัปฐมวยัให้มี
ความรู ้ ความสามารถในการจดักจิกรรมใหก้บัผู้เรยีน ดงันั $นองคก์ารทางดา้นการศกึษาจงึให้
ความสาํคญักบั ครปูฐมวยัเป็นอยา่งมาก เพราะมบีทบาทของการดแูลคลา้ยกบัแม่ ซึ�งหน้าที�ดา้น
การดูแลเดก็คอื การทําหน้าที�เพื�อตอบสนองความต้องการทางร่างกาย อารมณ์ จติใจของเดก็ 
เอาใจใส่ต่อความปลอดภยั โภชนาการ สุขภาพ ครปูฐมวยัต้องดูแลความเป็นอยู่ของเดก็ปฐมวยั
อย่างปกติสุขประกอบด้วยการดูแลการเจรญิเติบโต สุขภาพ พฒันาการและความปลอดภยั
หน้าที�ดา้นการศกึษาคอื พฒันาทกัษะพื$นฐานและความรูพ้ื$นฐานที�จาํเป็นสําหรบัเดก็ปฐมวยั ให้
มคีวามพร้อมที�จําเป็นสําหรบัเดก็ เช่น พฒันาทกัษะการคดิพื$นฐานและภาษา การช่วยเหลอื
ตนเองในกจิวตัรประจําวนั การควบคุมพฤตกิรรมตนเองอย่างมเีหตุผล พฒันาทกัษะทางสงัคม 
ประสบการณ์พื$นฐานความรูท้างวทิยาศาสตร ์คณิตศาสตรแ์ละสงัคม การส่งเสรมิดูแลสุขภาพ
กายและจติใจ  

จากผลงานวจิยัของโครงการ Student / Teacher Achievement Ratio (STAR) 
หรอืโครงการทดลองลดขนาดชั $นเรยีนในรฐัเทนเนสซ ี สหรฐัอเมรกิา ซึ�งศึกษานักเรยีนชั $น
ปฐมวยั-ป.3 จาํนวน 7,000 คน ในโรงเรยีน 79 แห่ง เป็นเวลา 4 ปี ไดข้อ้สรปุว่า ชั $นเรยีนที�จะทํา
ใหเ้กดิประสทิธภิาพในการเรยีนรูอ้ย่างแทจ้รงิควรมอีตัราส่วนคร ู1 คน ต่อนักเรยีนน้อยกว่า 20 
คน ขณะที�ผลการศกึษาวจิยัของภาควชิาปฐมวยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร 
พบว่า ขนาดของชั $นเรยีนที�เหมาะสมในระดบัปฐมวยัของไทยนั $น ควรมเีดก็เพยีง 12-13 คน ต่อ
คร ู1 คน  ตวัเลขดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ถงึการจดัการเรยีนการสอนปฐมวยัในประเทศไทยกําลงั
ประสบปญัหาขาดแคลนครปูฐมวยัอย่างชดัเจน เพราะเมื�อคดิจากจาํนวนครทูี�สอนระดบัปฐมวยั 
ระดบัอนุบาลในสงักดั สปช. จํานวน 57,000 คน และจํานวนเดก็เกอืบ 2 ล้านคน ในปี พ.ศ.
2543 พบว่า ครูจาํนวน 1 คน ต้องรบัภาระดูแลเดก็ เฉลี�ย 35 คน ซี�งสภาพความเป็นจรงิมี
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โรงเรยีนสงักดั สปช. เกนิครึ�งที�ครตูอ้งดแูลเดก็ก่อนเกณฑจ์าํนวน 50-60 คน ส่งผลใหค้รปูฐมวยั
มไีมเ่พยีงพอกบัจาํนวนเดก็เพิ�มมากขึ$นเรื�อยๆ (ภารด ีทองบาง, 2549)  

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2542 รฐับาลไทยไดเ้ร ิ�มโครงการเกษยีณอายุก่อนกําหนด
เพื�อลดกําลงัคนภาครฐั พบว่า ครปูฐมวยัในโรงเรยีนของรฐั ซึ�งส่วนใหญ่เป็นครูอายุมากสมคัร
เขา้ร่วมโครงการไปแล้วเป็นจํานวนหลายพนัคน ขณะที�รฐัให้อตัราบรรจุคนืรวมทุกระดบัชั $นไม่
ถงึรอ้ยละ 10 ทําใหช้ั $นเดก็เลก็ในโรงเรยีนหลายแห่งขาดครดููแลเพิ�มขึ$น โดยครปูฐมวยัหนึ�งคน
ต้องดูแลเดก็ถงึ 2 หอ้ง บางสถานศกึษาใช้วธิแีก้ปญัหาโดยให้ครูประถมผลดักนัสอนควบชั $น
ปฐมวยัดว้ย หรอืใชว้ธิจีา้งอตัราจา้งพเิศษเท่าที�งบประมาณของโรงเรยีนจะมใีห ้สาเหตุสําคญัที�
ทาํใหข้าดแคลนที�มวีุฒดิา้นปฐมวยั คอื เนื�องจากในแต่ละปีมนีักศกึษาที�จบเอกปฐมวยัจาํนวนไม่
มาก รวมที�จบจากสถาบนัราชภฎัซึ�งเป็นสถาบนัหลกัในการผลติคร ู36 แห่งทั �วประเทศ และจาก
มหาวทิยาลยัไม่กี�แห่งแลว้ไม่เกนิ 1,300 คนต่อปี ขณะที�หากประเทศไทยต้องการจดัการศกึษา
ระดบัปฐมวยัให้มคุีณภาพ จะต้องเพิ�มจาํนวนครปูฐมวยัอกีไม่ตํ�ากว่า 5 หมื�นคน (ภารด ีทอง
บาง, 2549) ทั $งนี$การเป็นครปูฐมวยั จะต้องมคีวามรกัในตวัเดก็ ความเมตตา มคีวามอดทนที�สูง
มากกว่าครูชั $นอื�นๆ เนื�องวยัของเดก็ที�ต่างกนั ครูที�ดูแลและจดัการศกึษาแก่เดก็เลก็ต้องรูห้ลกั
จติวทิยาพฒันาการเด็กซึ�งเป็นพื$นฐานสําคญัยิ�งที�จะทําให้ครูเข้าใจพฤติกรรมต่างๆของเด็ก 
ตลอดจนวิธีการจดักิจกรรมการเรียนรู้แก่เด็ก และที�สําคัญไม่ยิ�งหย่อนไปกว่าพื$นฐานทาง
จติวทิยาและศาสตรด์า้นการพฒันาเดก็กค็อื ความรกัความเมตตาและเป็นแบบอย่างที�ดแีก่เดก็ 
ดว้ยคุณลกัษณะขา้งตน้ จงึไมใ่ช่เรื�องที�ใหค้รทูี�จบเอกใดกไ็ดม้าดแูลและสอนอย่างสภาพที�เป็นอยู่
ทุกวนันี$ แต่ต้องเป็นผู้ที�ผ่านการเรยีนรูจ้ติวทิยาและพฒันาการเดก็ และมปีระสบการณ์จดัการ
เรยีนรูแ้ก่เดก็มาเป็นเวลานานพอควร การอบรมเพยีงระยะเวลาสั $นๆนั $น ไม่ทําใหค้รรููศ้าสตรแ์ละ
ศลิป์ในการดูแลและจดัการเรยีนการสอนแก่เดก็เลก็ไดอ้ย่างถ่องแท ้ซึ�งในปจัจุบนัไดม้กีารใหค้รู
ในระดบัอื�นมาดูแลเด็กปฐมวยั ซึ�งหมายความว่า ให้ครูที�ไม่ตรงสาขามาดูแลเด็กปฐมวยั แต่
อยา่งไรกต็าม อาชพีครปูฐมวยักย็งัเป็นอาชพีที�ขาดแรงจงูใจทางดา้นฐานะ เงนิและสงัคม ไดร้บั
ผลตอบแทนหรอืสวสัดกิารต่างๆ น้อยกว่างานที�ไดร้บัมอบหมาย รวมถงึการทํางานหนัก อกีทั $ง
ได้รบัความกดดนัจากองค์การเอง จากผู้ปกครองของเด็ก และจากตัวเด็กเอง ส่งผลให้เกิด
ความเครียดตามมาได้ ดังนั $นเป็นผลให้ครูปฐมวัยลาออกก่อนอายุเกษียณ เพื�อร ับสิทธิ
ผลประโยชน์ที�ทางรฐับาลไดจ้ดัสรรให ้(บา้นสอบคร,ู 2554) 

จากที�กล่าวมาขา้งตน้ว่า ที�รฐับาลรเิริ�มโครงการเกษยีณอายุก่อนกําหนด เป็นผลทํา
ให ้ครปูฐมวยั ทาํการลาออกก่อนอายเุกษยีณ ส่งผลใหค้รปูฐมวยัขาดแคลนมาจนถงึทุกวนันี$และ
คาดว่าน่า จะขาดแคลนต่อไปจนถงึปี พ.ศ. 2565 ตามขอ้มลูของ สพฐ. ซึ�งในปีพ.ศ.2554 และ ปี
พ.ศ.2555 ขาดแคลนครปูฐมวยัจาํนวน 3,588 อตัรา และ 3,476 อตัรา ซึ�งสะทอ้นใหเ้หน็ว่าครู
ปฐมวัยเกิดความเบื�อหน่ายในงานจากภาระที�ได้รบัมอบหมาย การขาดแรงจูงในการการ
ดาํเนินงาน ซึ�งการขาดความพงึพอใจในการทํางาน ส่งผลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
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ที�ดต่ีอองคก์ารโดยผ่านความผกูพนัต่อองคก์าร (นูรล ีหมดัปลอด, 2555) ซึ�ง Organ, Podsakoff 
and Mackenzie (2006 : 6-7) ได้กล่าวว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การเป็น
ปรากฏการณ์ที�ซบัซ้อน มคีวามคล้ายคลงึกบักระบวนการจูงใจ แรงจงูใจเกดิจากการมใีจรกัใน
งานที�ทํา ส่งผลใหม้คีวามสุขกบังานที�ทํา เป็นแรงผลกัดนัที�ทําใหเ้กดิความพงึพอใจ ซึ�งจะทําให้
ครูปฐมวัยมีเจตคติที�ดีต่อการทํางาน มคีวามรกัและความสุขในการทํางาน ทั $งนี$  Mowday, 
Porter and Steers (1982 : 150) ยงักล่าวเพิ�มเตมิว่า ความพงึพอใจเป็นสิ�งที�เกดิขึ$นก่อนและ
เป็นสิ�งสาํคญัที�สุดที�จะพฒันาเป็นความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากงานวจิยัที�เกี�ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การของคร ูจากการศกึษาของ Celeb 
(2003) ของมหาวทิยาลยั Trakya Edime ประเทศตุรก ีพบว่า ความผกูพนัของครกูบัองคก์ารถูก
อธบิายภายใตค้วามผกูพนัที�มต่ีอโรงเรยีน ต่อกลุ่มงาน ต่ออาชพีการสอนและงานการสอน เมื�อมี
ความผูกพนัต่อสิ�งเหล่านี$ทําให้เกดิความผูกพนัต่อองคก์ารและทศันคตต่ิาง ๆ ทําให้เกดิความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อาท ิครเูป็นส่วนหนึ�งของโรงเรยีน ครพูอใจในการสอน ครชู่วยเหลอืเดก็ ครมูี
ส่วนช่วยในการสร้างประโยชน์แก่โรงเรยีน ครูภูมใิจในความเป็นครู มคีวามหนักแน่นในการ
ตดัสนิใจ และมคีวามรบัผดิชอบ ตรงต่อเวลา ทั $งนี$แสดงถงึความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบั
ความผูกพันต่อองค์การด้วย และยังส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การด้วยเช่นกัน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การเป็นพฤติกรรมที�ทุกองค์การปราถนา เนื�องจากเป็น
พฤติกรรมที�ช่วยส่งเสรมิให้องค์การมปีะสทิธภิาพ และประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายของ
องคก์าร (วชัรยี ์อยู่เจรญิ, 2546 : 17) ทั $งนี$ยงัเป็นพฤตกิรรมที�ช่วยลดการลาออกจากองคก์าร 
ช่วยเสรมิการจดัการในองคก์ารได ้ ดงันั $นองคก์ารจงึใหค้วามสําคญั เอาใจใส่ในเรื�องนี$เป็นอย่าง
มาก เพราะเป็นส่วนหนึ�งที�ทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็ 

จากที�ได้กล่าวมาข้างต้นและจาการศึกษางานวิจ ัยที�เกี�ยวข้อง พบว่า ยงัไม่มี
งานวจิยัเกี�ยวกบัครปูฐมวยั ในประเดน็ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ เป็นผลใหผู้ว้จิยัสนใจที�จะศกึษา
ตวัแปรที�มอีทิธพิลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีองครูปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเลก็ สงักดั
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัสงขลา จากการทบทวนเอกสาร พบว่าตวัแปรที�ส่งผลต่อต่อการ
ทํางานด้านบุคลากร มดีงันี$ บรรยากาศองค์การ ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง ความผูกพนัต่อ
องคก์าร การรบัรูค้วามยตุธิรรมภายในองคก์าร และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารโดยนําตวั
แปรเหล่านี$มาสรา้งเป็นโมเดลสมการโครงสรา้งเพื�อวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์และความกลมกลนื
ของโมเดล ทั $งนี$เพื�อให้ผลการวิจยัเป็นสารสนเทศแก่หน่วยงานที�รบัผิดชอบดูแลครูปฐมวยั 
ตลอดจนถงึผูท้ี�เกี�ยวขอ้งไดนํ้าความรูท้ี�ไดจ้าการวจิยัไปประยกุตใ์ช ้
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1.2 วตัถปุระสงค ์
การวจิยัเรื�องโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของ

ครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�นจงัหวดัสงขลา มวีตัถุประสงค ์
เพื�อวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยั 
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�นจงัหวดัสงขลา  
 
1.3 สมมติฐาน 

โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยั 
ศูนย์พฒันาเดก็เล็ก สงักดัองค์การปกครองส่วนท้องถิ�นจงัหวดัสงขลา ที�ผู้วจิยัได้พฒันาขึ$นมี
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 
1.4 ความสาํคญัและประโยชน์ของการวิจยั 

ผลการวจิยั เรื�องโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ
ของครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา มดีงันี$ 

1.4.1 ทาํใหไ้ดโ้มเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของ
ครูปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ�นจงัหวดัสงขลา และทราบ
ทศิทางของตวัแปรที�เกี�ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ซึ�งเป็นข้อมูลเชงิ
รปูธรรมที�แสดงความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยั เพื�อ
นําไปสู่การพฒันาแนวคดิดงักล่าวในบรบิทของสงัคมไทย  

1.4.2 ผลการวจิยัที�ไดใ้ห้หน่วยงานที�เกี�ยวขอ้งกบัการพฒันาครูปฐมวยั วชิาชพีใช้
เป็นแนวทางในการพฒันา แก้ไข หรอืส่งเสรมิให้มกีารทําให้อย่างมปีระสทิธภิาพมากขึ$น ทั $งนี$
รวมถึงการพฒันา ให้ความสําคญั ส่งเสรมิการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยั ให้มี
ศกัยภาพ สมรรถนะที�เพิ�มมากขึ$น ส่งเสรมิใหม้กีารปรบัเปลี�ยนนโยบาย กลยุทธ ์และการบรหิาร
จดัการที�ด ี 
 
1.5 ขอบเขตการวิจยั 

การวจิยัครั $งนี$ มุง่ศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุว่าปจัจยัใดที�มผีลต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
จงัหวัดสงขลา ได้นําตัวแปรความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) นํามาเพื�อ
ตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครปูฐมวยั ศูนย์
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พฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลาไดกํ้าหนดขอบเขตการศกึษา 
ดงันี$ 

 
1.5.1 ดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 1.5.1.1 ประชากร ไดแ้ก่ ครูปฐมวยัที�ปฏบิตังิานในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดั

องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา จาํนวน 458 คน 
 1.5.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูปฐมวยัที�ปฏิบัติงานในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก 

สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา จาํนวน 290 คน 
 
1.5.2 ดา้นเนื$อหา 
การศกึษาโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู

ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา ผู้วจิยัได้ศกึษา
แนวคดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ และศกึษาเกี�ยวกบัตวัแปรที�มอีทิธพิลต่อการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ เพื�อนํามาตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
 

1.5.3 ดา้นตวัแปร 
การศกึษาโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของ

ครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา มตีวัแปร การ
รบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ  
บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง จากการที�ผู้วจิยัได้ทําการศกึษาแนวคดิ 
ทฤษฎี และงานวิจยั รวมทั $งเอกสารที�เกี�ยวข้องพบว่า ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ดงันั $นผูว้จิยัจงึนําตวัแปรดงักล่าวหาความสมัพนัธเ์ชงิ
สาเหตุ (Causal Relationship) เพื�อตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์การ
ปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ดงันี$ 

 
1.5.3.1 ตวัแปรภายใน (Endogenous Latent Variable) เป็นตวัแปรที�ไดร้บั

อทิธพิลจากตวัแปรอื�นๆ ในโมเดล ไดแ้ก่ 
1) ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment)  
2) การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived Organizational Support) 
3) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร (Organizational Citizenship 

Behavior)  



 
8 

 

 
 

1.5.3.2 ตวัแปรภายนอก (Exogenous Latent Variable) เป็นตวัแปรที�ไม่ไดร้บั
อทิธพิลจากตวัแปรใด ไดแ้ก่ 

1) การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร (Organizational Justice)  
2) บรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate)  
3) ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 

1.5.4 ดา้นพื$นที� 
ศึกษาครูปฐมวัยที�ปฏิบัติงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 321 ศูนย์ ใน 16 อําเภอ 

จงัหวดัสงขลา ได้แก่ 1) อําเภอหาดใหญ่ 2) .อําเภอเมอืง 3) .อําเภอบางกลํ�า 4) อําเภอคลอง
หอยโข่ง 5) อําเภอจะนะ 6) อําเภอสะเดา 7) อําเภอนาทว ี8) อําเภอนาหม่อม 9) อําเภอเทพา 
10) อําเภอสะบ้าย้อย 11) อําเภอกระแสสนิธุ์ 12) อําเภอสงิหนคร 13) .อําเภอสทงิพระ 14) 
อําเภอระโนด 15) อําเภอควนเนียง 16) อําเภอรตัภมู ิ

 
1.5.5 ดา้นระยะเวลา 

การศกึษาโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของ
ครูปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา ผู้วจิยัได้ทํา
การวจิยัตั $งแต่เดอืน พฤษภาคม พ.ศ.2557 ถงึเดอืน พฤษภาคม พ.ศ.2558 

 
1.5 นิยามศพัทเ์ฉพาะ  

ในการวจิยัครั $งนี$ ผูว้จิยัไดน้ิยามศพัทเ์ฉพาะ ดงันี$ 
1) ครูปฐมวัย สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น จังหวัดสงขลา  หมายถึง 

ครผููส้อนในระดบัชั $นก่อนปฐมวยัและปฐมวยั 1-2 ในเดก็อาย ุ2 ปีครึ�ง - 4ปี เขตองคก์ารปกครอง
ส่วนทอ้งถิ�นต่างๆในจงัหวดัสงขลา 

2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior) หมายถงึ พฤตกิรรมของครปูฐมวยั ที�แสดงออกถงึการปฏบิตังิานนอกเหนือหน้าที�
รบัผดิชอบ ดว้ยความเตม็ใจ และเป็นพฤตกิรรมที�เกดิขึ$นจากการตดัสนิใจของครปูฐมวยัเองไม่
เกี�ยวขอ้งกบัการใหร้างวลั หรอืการลงโทษโดยตรงจากองคก์าร และเป็นพฤตกิรรมที�อยู่ไม่อยู่ใน
การกําหนดขององค์การ แต่เป็นพฤตกิรรมเชงิบวกที�เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ประกอบดว้ย
พฤตกิรรมยอ่ย 5 ดา้น ดงันี$  

2.1 พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอืผูอ้ื�น (Altruism) หมายถงึ พฤตกิรรมของ
ครูปฐมวยั ที�แสดงออกถงึความเสยีสละตนเองเพื�อผู้อื�นดว้ยความเต็มใจ เช่น การช่วยเหลอื
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เพื�อนรว่มงานทนัททีี�เกดิปญัหาในการปฏบิตังิาน หรอืการช่วยใหค้ําแนะนาเพื�อนร่วมงานในการ
ใชว้สัดุ อุปกรณ์ เครื�องมอื และเครื�องใชต่้างๆ เป็นตน้  

2.2 พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื�น (Courtesy) หมายถงึ พฤตกิรรมของครปูฐมวยั 
ที�แสดงออกดา้นความคดิ ความอ่าน หรอืการลงมอืกระทําที� ช่วยวางแผน และหาทางป้องกนั
ปญัหาที�อาจเกดิขึ$น รวมถงึไม่สรา้งความปญัหาหรคืวามเดอืดรอ้นให้กบัผู้อื�น ทั $งนี$ต้องเคารพ 
ใหเ้กยีรตเิพื�อนรว่มงาน 

2.3 พฤตกิรรมการอดทนอดกลั $น (Sportsmanship) หมายถงึ พฤตกิรรมของครู
ปฐมวยั ที�แสดงออกถึงการยอมรบัสภาพความยากลาบากหรอืการระงบัอารมณ์ต่อสิ�งที�ไม่
สามารถหลกีเลี�ยงไดจ้ากการทํางาน รวมถงึความเครยีด ความผดิหวงัหรอืไม่สะดวกสบาย โดย
ไมแ่สดงความไมพ่อใจใดๆ 

2.4 พฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที� (Conscientiousness) หมายถงึ พฤตกิรรม
ของครปูฐมวยั ที�แสดงออกถงึการเอาใจใส่ และปฏบิตังิานเกนิกว่าระดบัที�องคก์ารไดกํ้าหนดไว ้
การปฏบิตัติามกฎระเบยีบของศูนย์พฒันาเดก็เลก็ รวมถึงการรกัษาเวลา การรกัษาทรพัยส์นิ 
การดแูลความสะอาด การใชท้รพัยากร หรอืการกระทาํใดๆ ที�เป็นการรกัษาศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  

2.5 พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื (Civic Virtue) หมายถงึ พฤตกิรรมของครู
ปฐมวยั ที�แสดงออกถงึการมส่ีวนร่วมต่อการดําเนินงานภายในองคก์าร ซึ�งไม่ใช่เพยีงการแสดง
ความคดิเหน็ในกระบวนการปฏบิตั ิแต่รวมถงึการลงมอืปฏบิตั ิเช่น มกีารแสดงความคดิเหน็ที�
เหาะสมกบัองคก์าร การเกบ็ความลบัในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ เป็นตน้ 

3) ความผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) หมายถงึ ความรูส้กึครู
ปฐมวยัที�ผกูพนักบัองคก์ารที�ตนเองทาํงานอยู ่ทั $ง 3 ดา้น 

3.1 ความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ (Affective Commitment) หมายถึง 
ความรูส้กึของครูปฐมวยั รูส้กึว่าตนเป็นส่วนหนึ�งขององค์การ มคีวามเอาใจใส่ในเรื�องราวหรอื
เหตุการณ์ต่างๆ ที�เกดิขึ$นและเกี�ยวขอ้งกบัองคก์าร ทั $งนี$มคีวามรูส้กึภาคภูมใิจที�ได้ทํางานเป็น
พนกังานขององคก์ารนี$ 

3.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance 
Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของครูปฐมวัยว่าตนจะได้ร ับสิ�งตอบแทนในแง่ของ
ผลประโยชน์เพื�อแลกเปลี�ยนกบัการคงอยู่ในองคก์ารโดยแสดงออกในรูปของพฤตกิรรมในการ
ทาํงาน ไมโ่ยกยา้ยเปลี�ยนแปลงที�ทาํงาน 

3.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
หมายถงึความรูส้กึของครปูฐมวยัรูส้กึว่าตนเป็นสมาชกิคนหนึ�งของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ มคีวาม
ผูกพนักบัศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ เป็นลกัษณะทางจติใจยดึมั �น มคีวามจงรกัภกัดอียู่กบัศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็  
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4) การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 
หมายถงึ เป็นความเชื�อของครปูฐมวยัว่าองคก์ารเหน็คุณค่าในการทุ่มเทกี�ทํางาน และองคก์ารมี
ความห่วงใยเกี�ยวกบัความเป็นอยูข่องครปูฐมวยัเช่นกนั ม ี5 ดา้น ดงันี$ 

4.1 การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน หมายถึง การรบัรู้
เกี�ยวกบัเงนิเดอืน หรอืสวสัดกิารต่าง ๆ ที�องคก์ารมใีหต่้อบุคลากร เพื�อส่งเสรมิใหบุ้คลากรมชีวีติ
ความเป็นอยูท่ี�ดขี ึ$น 

4.2 การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในการทํางาน และโอกาส
ความก้าวหน้า หมายถงึ การรบัรู้ว่าองค์การให้โอกาสในการเลื�อนตําแหน่ง ความก้าวหน้าใน
สายอาชพี จดัอบรมใหค้วามรูแ้ละทกัษะที�เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาในสายงานอาชพีของตน 

4.3 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารด้านความมั �นคงในการทํางาน หมายถงึ 
การรบัรูว้่าองคก์ารใหโ้อกาสและยงัคงจา้งบุคลากรทาํงานต่อไป ไมม่กีารปลดออกหรอืเลกิจา้ง 

4.4) การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจติอารมณ์ หมายถึง การรบัรู้ว่า
องค์การได้ให้การยอมรบั เห็นคุณค่า ให้ความสําคญัและยกย่องให้เกียรติเมื�อทํางานประสบ
ความสาํเรจ็ รวมทั $งส่งเสรมิใหม้ส่ีวนรว่มในการทาํงานภายในองคก์าร 

4.5 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏบิตังิาน หมายถงึ การรบัรูว้่า
ผูบ้รหิารและหวัหน้างานใหก้ารสนับสนุนและความไวว้างใจต่อการทํางานของพนักงาน รวมทั $ง
ใหค้าํแนะนําและช่วยเหลอืในการแกไ้ขปญัหาในการทาํงาน  

5) การรบัรูค้วามยุตธิรรมภายในองคก์าร (Organizational Justice) หมายถงึ การ
ที�ครปูฐมวยัรูถ้งึความเป็นธรรมภายในองคก์าร ทั $ง 4 ดา้น  

5.1 การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 
ความคดิของครปูฐมวยัเกี�ยวกบัความเป็นธรรมในการจดัสรรหรอืแบ่งปนัผลตอบแทนรางวลั ที�มี
เกณฑจ์ดัสรรตามมาตรฐาน 

5.2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน 
(Procedural Justice) หมายถงึ ความคดิของครปูฐมวยัเกี�ยวกบัเกี�ยวกบัความเป็นธรรมของ
วธิกีารหรอืขั $นตอนที�ใชใ้นการตดัสนิใจ จดัสรรผลตอบแทน 

5.3 การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านการปฏสิมัพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interaction Justice) หมายถงึ ความคดิของครปูฐมวยัเกี�ยวกบัเกี�ยวกบัความ
เป็นธรรมที�ผูบ้งัคบับญัชาแสดงออก เช่น การใหเ้กยีรต ิการใหค้วามเคารพซึ�งกนัและกนั รวมถงึ
การเคารพสทิธขิองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5.4 การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านระบบ (Systemic Justice) หมายถงึ การรบัรู้
ของครปูฐมวยัเกี�ยวกบัระบบ การบรหิารงานภายในองค์การ ว่ามคีวามโปร่งใส เสมอภาค เท่า
เทยีมกนั ไมเ่ล่นพวกพอ้ง หรอืความลาํเอยีง เป็นไปตามกฎระเบยีบ 
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6) บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) หมายถึง การรบัรู้ของครู
ปฐมวยัเกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และมอีทิธพิลต่อจติใจและในการปฏบิตังิานใน
องคก์าร 

6.1 ดา้นโครงสรา้งองคก์าร (Structure) หมายถงึ การรบัรูข้องครปูฐมวยัที�มต่ีอ
ความเขา้ใจ หรอืชดัเจนของนโยบาย ขั $นตอนในการปฏบิตังิาน กระบวนการดําเนินงานรวมถงึ
การกระจายงานในองคก์าร 

6.2 ดา้นความท้าทายและความรบัผดิชอบ (Challenge and Responsibility) 
หมายถงึ การรบัรูข้องครปูฐมวยัเกี�ยวกบัความทา้ทาย ความน่าสนใจของงาน รวมถงึความรูส้กึ
ที�มต่ีอผลของงาน รวมถงึความรูส้กึที�มต่ีอความสาํเรจ็ของงาน ทั $งรบัรูเ้กี�ยวกบัหน้าที�ของตน 

6.3 ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถงึ การ
รบัรูข้องครปูฐมวยัเกี�ยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างเพื�อนร่วมงานภายในองคก์าร รวมถงึการที�องค์
มอุีปกรณ์ในการทาํงานอยา่งเหมาะสม เพยีงพอต่อแรงงาน 

6.4 ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถงึ 
การรบัรูข้องครปูฐมวยัเกี�ยวกบัการใหร้างวลัเมื�อปฏบิตังิานไดเ้ป็นผลสําเรจ็ บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร และการตกัเตอืน ลงโทษ 

6.5 ดา้นความขดัแยง้ (Conflict) หมายถงึ การรบัรูข้องครปูฐมวยัเกี�ยวกบัการ
รบัฟงัความคดิเห็น มกีารใช้เหตุผลเป็นเกณฑใ์นการตดัสนิความขดัแย้งต่างๆ และหาข้อยุติ
รว่มกนั ทั $งนี$เมื�อไดข้อ้ยตุแิลว้จะตอ้งไมก่่อปญัหาขึ$นมาอกี 

6.6 ด้านมาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานและความคาดหวงั (Performance 
Standards and Expectation) หมายถงึ การรบัรูค้รูปฐมวยัเกี�ยวกบัความสําคญัของผลการ
ปฏบิตังิาน และเป้าหมายหรอืความคาดหวงัขององคก์ารอยา่งชดัเจน 

6.7 ด้านความเป็นหนึ� ง เดียวในองค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 
(Organizational Identity and Group Loyalty) หมายถงึ การรบัรูข้องครปูฐมวยัว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ�งขององค์การ ทํางานเป็นหนึ�งเดียวกบัสมาชิกคนอื�นๆทํางานเป็นทีมเดียวกัน เป็น
สมาชกิที�ด ีมคุีณค่า 

6.8 ด้านความเสี�ยงภัย (Risk) หมายถึง การรับรู้ของครูปฐมวัยเกี�ยวกับ
นโยบายของผู้บงัคบับญัชาและองค์การเกี�ยวกบัการเสี�ยงภยั การทํางานที�ท้าทาย เน้นที�จะ
พจิารณาทางเลอืกที�สี�ยง ซงึทางเสี�ยงนี$เป็นทางเลอืกที�ดใีนการดาํเนินงาน 

7) ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกที�เป็นการจูงใจของหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็ก ให้ครูปฐมวยัมกีาร
ปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมายที�วางไวใ้นดา้นต่างๆ ดงันี$ 
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7.1 การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถงึ พฤตกิรรม
ของหวัหน้าศูนยท์ี�ส่งผลให้ครปูฐมวยัรูส้กึไว้วางใจ มคีวามศรทัธาในอาชพีนี$ มวีสิยัทศัน์ และมี
จรยิธรรมคุณธรรม 

7.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถงึ พฤตกิรรมของ
หวัหน้าศูนยท์ี�ส่งผลใหค้รปูฐมวยัเกดิแรงจงูใจในการทาํงาน มองเหน็คุณค่าของงานมากขึ$น  

7.3 การกระตุ้นใช้ปญัญา (Intellectual Stimulation) หมายถงึ พฤตกิรรมของ
หวัหน้าศูนย์ที�ส่งผลให้ครูปฐมวยัสามารถแก้ปญัหาต่างๆ ได้ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความคดิ
ใหม่ๆ ขึ$น 

7.4 การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน (Individualized Consideration) หมายถงึ 
พฤตกิรรมของหวัหน้าศูนยท์ี�สรา้งความสมัพนัธก์บัครปูฐมวยัเป็นรายบุคคลโดยอาศยัความเอา
ใจใส่และเขา้ใจในความแตกต่างกนัของแต่ละคน 



 
13 
 

 
 

บทที� 2 
 

เอกสารงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 

ในการศึกษาครั $งนี$  เป็นการศึกษาเกี�ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การเพื�อตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
จงัหวดัสงขลา ผูว้จิยัจงึไดศ้กึษาเอกสารงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ดงันี$  

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมภายในองคก์าร 
2.5 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบับรรยากาศองคก์าร 
2.6 แนวคดิและทฤษฎกีบัภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง 
2.7 โมเดลการวจิยั 

2.1แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

ในการศกึษาเรื�องพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารไดม้ผีูศ้กึษา รวมถงึมี
ผูว้จิยัหลายท่านไดใ้หค้ํานิยามของคําว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารไวห้ลากหลาย 
โดยความหมายดงักล่าวสามารถอธบิายไดด้งัต่อไปนี$  

Katz and Kahn (1987) ไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การว่าเป็นพฤติกรรมที�ไม่เป็นทางการในการแสดงความร่วมมอื ให้ความช่วยเหลอืที�
นอกเหนือจากหน้าที�ที�รบัผดิชอบ รวมถงึแสดงความเป็นมติร ช่วยเหลอืต่อเพื�อนร่วมงาน เป็น
พฤตกิรรมที�ไม่ได้ถูกกําหนดไว้ให้เป็นหน้าที�ที�ต้องปฏบิตั ิ ซึ�งเป็นพฤตกิรรมที�มคีวามจําเป็น
สําหรบัการดําเนินงานภายในองคก์าร หากขาดซึ�งพฤตกิรรมเหล่านี$แลว้ ระบบการดําเนินงาน
ต่างๆ ภายในองคก์ารกจ็ะไม่สามารถดําเนินการต่อไปได ้จากการใหค้วามหมายของ Katz and 
Kahn (1987) ไดส้อดคลอ้งกบั Greenberg and Baron (2003 : 370-408) ใหค้วามหมายไวว้่า 
พฤตกิรรมเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที�ไม่เป็นทางการ เป็น
พฤตกิรรมที�สมาชกิในองค์การปฏบิตันิอกเหนือจากหน้าที�ที�รบัผดิชอบอยู่ แต่เป็นพฤตกิรรมที�
ก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์การ ทั $งนี$ยงัม ี Bateman and Organ (1983) ยงัได้อธบิายถงึ
พฤตกิรรมดงักล่าวเพิ�มเตมิอกีดว้ยว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารเป็นการกระทําที�
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เป็นประโยชน์และสรา้งสรรคข์องสมาชกิ ทั $งในดา้นของค่านิยมหรอืความพงึพอใจ แต่อาจไม่มี
ความสมัพนัธ์โดยตรงกบัผลการปฏบิตังิานของบุคคล และไม่ไดเ้ป็นบทบาทหรอืภาระหน้าที�ที�
ไดร้บัมอบหมาย รวมถงึ Organ ไดก้ล่าวถงึพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารว่า เป็น
พฤติกรรมที�เกิดขึ$นจากตวับุคคลเองที�อยู่นอกเหนือจากบทบาทที�องค์การได้มกีารกําหนดไว ้
และเป็นพฤตกิรรมที�มคีวามจาํเป็นต่อการพฒันาประสทิธผิลขององคก์าร ซึ�งพฤตกิรรมดงักล่าว
นอกจากจะเป็นการแสดงพฤติกรรมที�อยู่นอกเหนือจากหน้าที�ที�ได้มกีารกําหนดไว้แล้ว ยงั
ประกอบดว้ยพฤตกิรรมของบุคคลที�หลกีเลี�ยงความขดัแยง้ที�ไม่จาํเป็น รวมถงึเป็นพฤตกิรรมที�มี
ความมุง่มั �นในการใหค้วามช่วยเหลอืต่อผูอ้ื�น อกีทั $งใหค้วามร่วมมอื และช่วยเหลอืสมาชกิเพื�อน
รว่มงานดว้ยกนั นอกจากนี$ Organ (1987) ไดอ้ธบิายเพิ�มเตมิว่าเป็นพฤตกิรรมที�มกัเกดิขึ$นจาก
การตดัสนิใจดว้ยตวัเอง ไม่เกี�ยวขอ้งกบัการใหร้างวลั หรอืการลงโทษโดยตรงจากองคก์ารแต่
อย่างใด และเป็นส่วนหนึ�งของการแสดงพฤติกรรมที�เป็นประโยชน์อย่างยิ�งต่อการพฒันา
องคก์าร เช่นเดยีวกบั Dubrin (1994 : 256) ที�ไดใ้หค้วามหมายว่า เป็นพฤตกิรรมที�กระทําโดย
ไม่มผีลตอบแทนหรอืรางวลั ซึ�งเกดิจากความร่วมมอื ช่วยเหลอืซึ�งกนัและกนัในองคก์าร (นูรล ี
หมดัปลอด, 2555 : 20) นอกจากนั $นยงัมนีักวชิาการในประเทศที�ได้ให้ทําการวจิยัเกี�ยวกบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ของ
องคก์ารไวห้ลายท่าน เช่น ประไพพร สงิหเดช (2539) ไดใ้หค้วามหมายที�มคีวามสอดคลอ้งกบั
ความหมายของ Organ ว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารเป็นพฤตกิรรมที�องคก์าร
ไม่ได้กําหนดไว้ให้เป็นหน้าที�ที�ต้องปฏบิตั ิ สมาชกิจงึไม่ไดร้บัการปกป้อง หรอืได้รบัสิ�งตอบ
แทนที�กําหนดไวต้ามระบบ แต่เป็นพฤตกิรรมที�พนักงานเตม็ใจปฏบิตัเิพื�อองคก์ารและพฤตกิรร
รมที�เกดิขึ$นนั $นเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ทั $งนี$ วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) กล่าวว่าเป็นการกระทําที�
ไม่ได้รางวลัใดๆ จากองค์การ แต่เป็นการกระทําที�เกดิขึ$นเองด้วยความเตม็ใจของสมาชกิ ทั $งนี$
ยงันําไปสู่การเพิ�มประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งด ี

จากการที�นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายดงักล่าว ผูว้จิยัสามารถสรุปได้
ว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารเป็นพฤตกิรรมบทบาทพเิศษ ไม่ได้เป็นภารกจิหรอื
หน้าที�หลกัที�ตนเองรบัผดิชอบ แต่เป็นพฤตกิรรมที�ผู้ปฏบิตัหิน้าได้ตดัสนิใจกระทําเอง มคีวาม
สมคัรใจ เตม็ใจในการปฏบิตั ิรวมถงึไมไ่ดค้าํนึงผลตอบแทนหรอืรางวลัใดๆ และทั $งนี$ยงัส่งผลให้
องคก์ารมกีารทาํงานอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

 
 

 
 
 



 
15 

 

 
 

2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อ
องคก์าร 

แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารเป็น
แนวคดิที�พยายามจาํแนกและอธบิายพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของบุคคลในองคก์ารที�สนับสนุน
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานขององคก์ารโดยรวม ซึ�งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) เป็นแนวคดิที�เกดิมาจากแนวคดิของ Barnard (1938 : 
84) กล่าวว่าลกัษณะพื$นฐานขององคก์าร เป็นระบบความร่วมกนั (Cooperative System) ซึ�ง
อาศยัความเต็มใจของแต่ละบุคคล เนื�องจากความเต็มใจเป็นสิ�งที�อยู่นอกเหนือประสทิธภิาพ 
คุณค่าภายในตวัของบุคคล เป็นสิ�งที�ไม่สามารถมองเหน็ไดอ้ย่างชดัเจน ต่อมา Katz and Kahn 
(วริณิธิ < ธรรมนารถสกุล, 2547 : 35 ; อ้างองิจาก Katz and Kahn, 1966 : 337) ไดแ้บ่ง ซึ�งมี
แนวคดิหลกั 2 ไดแ้ก่  

แนวคิดแรก เป็นแนวคดิที�จาํแนกโครงสรา้งของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ต่อองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที� ตามที�แนวคดินี$จงึนิยาม
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การโดยจําแนกจากพฤติกรรมในการ
ปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที� และศกึษาพฤตกิรรม การเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์ารในฐานะที�
เป็นพฤตกิรรมบทบาทพเิศษ (Bateman and Organ. 1983) ดงันั $นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์ารในแนวคดินี$ จงึถอืเป็นพฤตกิรรมบทบาทพเิศษ และพจิารณาว่าพฤตกิรรมใดที�เป็น
พฤตกิรรมที�บุคคลสรา้งสรรคแ์ละกระทาํขึ$นเองดว้ยความสมคัรใจนอกเหนือจากหน้าที�ที�องคก์าร
กําหนดโดยไม่ไดต้ระหนักถงึผลตอบแทนที�จะไดร้บัจากองคก์าร เป็นพฤตกิรรมที�ช่วยสนับสนุน
ผลการปฏบิตังิานของบุคคลและส่งเสรมิประสทิธผิลขององคก์าร พฤตกิรรมเหล่านี$จะถอืว่าเป็น
พฤตกิรรมบทบาทพเิศษ แต่แนวคดินี$ได้ถูกโต้แยง้จากนักวชิาการบางท่านว่า การจําแนก
โครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏบิตัิงานตาม
บทบาทหน้าที�อาจทําให้เกดิความสบัสนในการระบุว่า พฤตกิรรมใดคอืพฤตกิรรมตามบทบาท
หน้าที� และพฤตกิรรมใดคอืพฤตกิรรมบทบาทพเิศษ เนื�องจากความแตกต่างของพฤตกิรรมทั $ง 2 
ประเภทนี$มคีวามหลากหลายไม่แน่นอนขึ$นอยู่กบัตวับุคคล ลกัษณะงาน องคก์าร เวลา รวมทั $ง
สภาพแวดลอ้มของบุคคลแต่ละคน (Van Dyne, Grahamand Dienesch, 1994 : 766) 

แนวคิดที�สอง เป็นแนวคดิที�มพีื$นฐานในเชงิปรชัญา (Philosophy) รฐัศาสตร ์
(Political Science) และประวตัศิาสตรส์งัคม (Social History) ไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การว่าที�พฤติกรรมเชงิบวกทั $งหมดของบุคคลในองค์การ ดงันั $น 
การศกึษาของนักวชิาการในกลุ่มแนวคดินี$จงึศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารใน
ภาพรวม ซึ�งประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ พฤตกิรรมตามบทบาทหน้าที�ในการปฏบิตังิาน 
พฤตกิรรมบทบาทพเิศษ และพฤตกิรรมเกี�ยวกบัการปกครอง โดยกล่าวว่า เป็นพฤตกิรรมการ
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เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารมคีวามเกี�ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที� ที�ไม่
ใชป้ฏบิตัติามคําสั �ง ไม่สามารถแยกออกจากกนัไดอ้ย่างชดัเจน เนื�องจากบุคคลอาจแสดงออก
หรือปฏิบัติทั $งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การและพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที�ในเวลาเดยีวกนั ดงันั $น พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารจงึมพีฤตกิรรม
การปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที�เขา้มาเกี�ยวขอ้ง และเป็นพฤตกิรรมที�ส่งเสรมิบรรยากาศในการ
ปฏบิตังิาน ทําใหร้ะบบสงัคมในองคก์ารดําเนินไปดว้ยความราบรื�น ลดความขดัแยง้ และเพิ�ม
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานขององคก์าร  
 

2.1.3 องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
นกัวชิาการหลายท่านไดท้าํการศกึษาวจิยัเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี

ต่อองคก์ารโดยจาํแนกพฤตกิรรมนี$แตกต่างกนัไป ซึ�งไดนํ้าเสนอแนวคดิในการจาํแนกพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การไว้มากมาย เนื�องจากในปจัจุบนัองค์การให้ความสําคญักับ
การศกึษาเกี�ยวพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ซึ�งมกีารศกึษาในหลายแนวทางเป็น
การศกึษาปจัจยัเหตุ และปจัจยัผล รวมถงึในเชงิทดลอง เพื�อส่งเสรมิใหใ้นองคก์ารมกีารแสดงถงึ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ด ีแนวคดิเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดนีั $น หากพจิารณาที�
มติเินื$อหา จะพบว่ามคีวามคลา้ยคลงึกนั ดงันี$ 

Smith, Organ and Near (1983) ไดจ้าํแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์ารออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) มุ่งเน้นไปที�
พฤตกิรรมที�มจีุดประสงคใ์นการช่วยเหลอืผูอ้ื�นโดยตรงในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่ การช่วยเหลอืผูร้่วมงานที�มภีาระงานมากเกนิไป เป็นต้น 2) การปฏบิตัติาม
กฎระเบยีบโดยทั �วไป (Generalized Compliance) ซึ�งเป็นรปูแบบพฤตกิรรมที�เกี�ยวกบัความ
ซื�อสตัยต่์อหน้าที� การปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์าร ซึ�งไม่เพยีงเป็นการช่วยเหลอืเฉพาะ
บุคคลใดบุคคลหนึ�งเท่านั $น แต่ยงัเป็นการช่วยเหลอืบุคคลและการปฏบิตังิานโดยส่วนรวมของ
องคก์าร พฤตกิรรมเหล่านี$ ไดแ้ก่ การรกัษาเวลา การไม่เสยีเวลาในการปฏบิตังิานโดยเปล่า
ประโยชน์ และพฤตกิรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัการยอมปฏบิตัติามบรรทดัฐานที�องคก์ารไดว้างไวห้รอื
อกีนยัหนึ�งกค็อื เป็นพฤตกิรรมที�บุคลากรที�ดใีนองคก์ารพงึปฏบิตั ิ

ทั $งนี$ Organ (1987 : 8-13) ไดจ้าํแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร
ออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) การใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) เป็นการกระทําในการอาสาช่วยเหลอืผูอ้ื�น
ในการแก้ปญัหาที�เกิดขึ$นจากการปฏบิตัิงาน แนะนําผู้ร่วมงานใหม่ในการใช้อุปกรณ์ต่างๆ 
ช่วยเหลอืผูร้่วมงานในการปฏบิตังิานที�ยงัไม่เสรจ็โดยทนัท ี การใหอุ้ปกรณ์หรอืทรพัยากรต่างๆ 
ที�จาํเป็นแก่ผู้ร่วมงานที�ไม่มใีช ้ การสรา้งสรรค์ความสงบเรยีบรอ้ยในองคก์าร (Peacemaking) 
ซึ�งเป็นการกระทําในการช่วยเหลอื ป้องกนั แก้ไข หรอืลดความรุนแรงของความขดัแยง้ที�ไม่
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สรา้งสรรคร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร และการกระตุ้นและใหกํ้าลงัใจ (Cheerleading) ซึ�งเป็นการ
กระทาํที�แสดงออกทั $งคําพูดและการกระทํา ในการใหกํ้าลงัใจ สรา้งแรงจงูใจแก่ผูร้่วมงานในการ
ปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ลุล่วงและในการพฒันาตนเองดา้นวชิาชพี 

2) การคํานึงถงึผูอ้ื�น (Courtesy) เป็นการกระทําที�เพื�อป้องกนัการเกดิปญัหา
กระทบกระทั �งกนัที�อาจก่อให้เกดิปญัหาได้ เป็นการกระทําที�ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานในการป้องกนั
ปญัหา การคํานึงถงึผู้อื�นก่อนที�จะกระทําสิ�งใดสิ�งหนึ�ง การใหค้ําแนะนําเกี�ยวกบัขั $นตอนการ
ปฏบิตังิานแก่ผู้ร่วมงานที�ต้องการ รวมทั $งการให้คําปรกึษาแก่ผู้อื�นที�ได้รบัผลกระทบจากการ
กระทําของตนเองในเวลาที�เหมาะสม และการให้ความเคารพสทิธขิองผู้ร่วมงานในการร่วม
แบ่งปนัทรพัยากรต่างๆ ภายในองคก์าร 

3) ความอดทนอดกลั $น (Sportsmanship) เป็นการกระทําที�แสดงออกถงึความ
อดทนอดกลั $นต่อความยากลําบาก ความคบัขอ้งใจ การถูกรบกวน ความผดิหวงั ความเครยีด 
และความไม่สะดวกสบาย รวมถงึความกดดนัต่างๆ ดว้ยความเตม็ใจ การปฏบิตังิานดว้ยความ
สุขมุและอดทน โดยไมบ่่นว่าหรอืแสดงความไมพ่อใจ 

4) ความสํานึกในหน้าที� (Conscientiousness) เป็นการกระทําที�แสดงออกถงึ
การยอมรบัและปฏบิตัติามกฎระเบยีบ นโยบายขององค์การด้วยความเคารพ โดยมคีวาม
ซื�อสตัยใ์นการมาปฏบิตังิาน การรกัษาเวลา การรกัษาความสะอาด การประหยดั การดูแลรกัษา
ทรพัยส์นิขององค์การ การใช้เวลาและทรพัยากรต่างๆ ขององค์การอย่างมคุีณค่า และการ
กระทาํใดๆ กต็ามที�เกี�ยวขอ้งกบัการบาํรงุรกัษาภายในองคก์าร 

5) การให้ความร่วมมอื (Civic Virtue) เป็นการกระทําที�แสดงออกถงึความ
รบัผดิชอบและการมส่ีวนร่วมในกระบวนการต่างๆ ขององค์การ ไม่เพยีงแค่การแสดงความ
คดิเหน็ในช่วงเวลาและรปูแบบที�ถูกต้องเหมาะสมเท่านั $น แต่ยงัรวมถงึการตดิตามข่าวสารต่างๆ 
ภายในองคก์ารการเขา้ร่วมประชุม การคุม้ครององคก์ารจากผลกระทบต่างๆ ที�เกดิขึ$น และการ
กระทาํที�ก่อใหเ้กดิการพฒันาในดา้นต่างๆ ภายใน 

ทั $งนี$แนวคดิความคดิของ Podsakoff et al. (2000 : 516-526) จะมคีวาม
คลา้ยคลงึกบัแนวคดิของ Organ (1987) เป็นอย่างมาก ซึ�ง Podsakoff et al. (2000) ไดจ้าํแนก 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การได้เป็น 7 องคป์ระกอบ ได้แก่ 1) พฤตกิรรมการ
ช่วยเหลอื (Helping Behavior) หมายถงึ เป็นพฤตกิรรมในการใหค้วามช่วยเหลอืแก่ผูร้่วมงาน
ดว้ยความสมคัรใจ รวมทั $งการป้องกนัหรอืแก้ไขปญัหาของผูร้่วมงานที�เกี�ยวขอ้งกบัการทํางาน 
ไม่เหน็แก่ตวั พยายามสรา้งความสงบเรยีบรอ้ยในองค์การ และช่วยสนับสนุนส่งเสรมิเพื�อน
ร่วมงาน 2) การมนํี$าใจเป็นนักกฬีา (Sportsmanship) หมายถงึ เป็นกระทําที�แสดงถงึความ
อดทนต่อความไม่สะดวกสบายที�เกิดขึ$นจากปญัหาต่างๆ จากเพื�อนร่วมงานหรือจากการ
ปฏบิตังิานดว้ยความสมคัรใจโดยไมบ่่นว่าหรอืแสดงความไมพ่อใจ ไมบ่งัคบัขูเ่ขญ็ผูร้ว่มงาน 



 
18 

 

 
 

เมื�อผู้ร่วมงานไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็นของตน ยนิดีสละประโยชน์ส่วนตนเพื�อเห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวม ยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของผูร้่วมงาน และมคีวามสุภาพอ่อนน้อม 3) ความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์าร (Organizational Loyalty) หมายถงึ พฤตกิรรมในการเป็นผูส้นับสนุนและ
มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร ร่วมรบัผดิชอบและปกป้องทรพัยส์นิและสิ�งต่างๆ ที�องคก์ารสรา้ง
ขึ$น กล่าวถงึภาพลกัษณ์ขององคก์ารใหแ้ก่บุคคลภายนอกในแง่ด ี ปกป้องและป้องกนัองคก์าร
จากการคุกคามภายนอก และรกัษาความจงรกัภกัดนีั $นไวแ้มอ้งคก์ารจะตกอยู่ในภาวะวกิฤต 4) 
การปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์าร (Organizational Compliance) หมายถงึพฤตกิรรมใน
การเรยีนรูแ้ละยอมรบักฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั และกระบวนการต่างๆ ขององคก์ารปฏบิตัติาม
กฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัขององคก์ารถงึแมว้่าจะไม่มผีูใ้ดสงัเกตหรอืควบคุมอยู่กต็าม 5) ความคดิ
สรา้งสรรค์ (Individual Initiative) หมายถงึ พฤตกิรรมในการรเิริ�มสรา้งสรรค์สิ�งใหม่เพื�อ
พฒันาการปฏบิตัิงานหรอืส่งเสรมิผลการปฏบิตัิงานขององค์การด้วยความสมคัรใจ มคีวาม
พยายามและกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ลุล่วง อาสาทาํงานในหน้าที�รบัผดิชอบพเิศษ 
และส่งเสรมิผูอ้ื�นใหป้ฏบิตัเิช่นเดยีวกนั 6) การใหค้วามร่วมมอื (Civic Virtue) หมายถงึ การ
แสดงออกซึ�งความสนใจหรอืมคีวามผูกพนักบัองคก์ารโดยรวม กระตอืรอืรน้ในการเขา้ร่วมใน
กระบวนการหรอืกจิกรรมต่างๆขององคก์าร เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมอภปิรายนโยบาย 
การร่วมแสดงความคดิเหน็เกี�ยวกบักลยุทธ์ขององค์การว่าควรจะมุ่งไปในทศิทางใด เป็นต้น 
สงัเกตและตดิตามขอ้มลูข่าวสารภายนอกเกี�ยวกบัอนัตรายที�อาจเกดิขึ$นหรอืแสวงหาโอกาสที�ดี
สําหรบัองคก์าร เช่น การรูเ้ท่าทนัการเปลี�ยนแปลงในสภาพแวดลอ้มที�อาจก่อใหเ้กดิผลกระทบ
ต่อองคก์าร เป็นต้น ระมดัระวงัและรกัษาผลประโยชน์ขององคก์าร เช่น การรายงานอนัตรายที�
อาจเกดิจากอคัคภียัหรอืพฤตกิรรมที�น่าสงสยัการปิดประตูสํานักงานเมื�อไม่มพีนักงานอยู ่ เป็น
ต้น มคีวามตระหนักในการเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ารเช่นเดยีวกบัการเป็นพลเมอืงคนหนึ�งของ
ประเทศ และยอมรบัหน้าที�ความรบัผดิชอบที�ไดร้บัจากองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ และ 7) การ
พฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถงึ เป็นกระทําที�แสดงถงึการพฒันาความรู ้ ทกัษะ 
และความสามารถด้วยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการฝึกอบรมเพื�อพฒันา
ตนเอง หรอืการเรยีนรูท้กัษะใหม่ๆ  เพื�อสรา้งประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารเพิ�มมากขึ$น  

ทั $งนี$ยงัม ีGeorge and Jones (2002) ไดจ้าํแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ต่อองคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) การช่วยเหลอืผู้ร่วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤตกิรรมในการ
ช่วยเหลอืสมาชกิในองคก์ารใหบ้รรลุผลสําเรจ็ในการปฏบิตังิานและตรงตามเป้าหมายดว้ยความ
สมคัรใจรวมทั $งการช่วยเหลอืผูร้่วมงานที�มภีาระงานมากเกนิไป การแบ่งปนัทรพัยากรต่างๆ แก่
ผู้ร่วมงานการใส่ใจต่อความผดิพลาดและขอ้พงึระวงัต่างๆ รวมทั $งการให้คําแนะนําในการใช้
เทคโนโลยใีหม่ๆ  แก่ผูร้ว่มงาน 
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2) การเผยแพร่ไมตรจีติขององคก์าร (Spreading Goodwill) เป็นพฤตกิรรมที�
สมาชกิในองคก์ารปฏบิตัเิพื�อช่วยใหอ้งคก์ารเกดิประสทิธผิลดว้ยความสมคัรใจ โดยอาศยัความ
พยายามในการเผยแพรอ่งคก์ารสู่สงัคมในแงท่ี�เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร หรอืกล่าวถงึองคก์ารใน
ฐานะที�องคก์ารเป็นผูส้นับสนุนและคอยดูแลเอาใจใส่สมาชกิในองคก์ารเป็นอย่างด ีหรอืกล่าวถงึ
สินค้าและบริการขององค์การในฐานะที�เป็นผลผลิตที�มีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลกูคา้ 

3) การให้คําแนะนําในเชงิสร้างสรรค์แก่องค์การ (Making Constructive 
Suggestions) เป็นพฤตกิรรมเกี�ยวกบัความคดิสรา้งสรรค์และการคดิคน้สิ�งใหม่ใหก้บัองค์การ
ดว้ยความสมคัรใจเช่น การใหค้ําแนะนําที�สามารถปรบัปรุงวธิกีารปฏบิตังิานใหด้ขี ึ$น บุคคลที�มี
พฤตกิรรมประเภทนี$จะเป็นผูท้ี�มคีวามกระตอืรอืรน้ในการแสวงหาวธิกีารต่างๆ เพื�อปรบัปรุงการ
ปฏบิตังิานของตวับุคคลกลุ่มงาน หรอืองคก์าร 

4) การปกป้ององคก์าร (Protecting the Organization) เป็นพฤตกิรรมของ
สมาชกิขององคก์ารเพื�อปกป้องหรอืคุ้มครองชวีติและทรพัยส์นิขององค์การหรอืของสมาชกิใน
องคก์ารเช่นการรายงานอนัตรายที�อาจจะเกดิขึ$นจากอคัคภียั การปิดประตูสํานักงานเพื�อความ
ปลอดภยั การรายงานพฤตกิรรมที�น่าสงสยัหรอือาจก่อใหเ้กดิอนัตรายแก่องคก์าร การรเิริ�มใน
การต่อตา้นวธิกีารปฏบิตังิานที�อาจก่อใหเ้กดิอนัตรายแก่บุคคลในองคก์าร 

5) การพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤตกิรรมที�บุคคลสมคัรใจใน
การพฒันาความรู ้ ทกัษะ และความสามารถเพื�อที�จะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ารไดด้ขี ึ$น แสวงหา
และไขว่คว้าโอกาสในการเข้ารบัการฝึกอบรม การพฒันาตนเองในวชิาชพี หรอืการเรยีนรู้
กระบวนการองคก์าร 

จาการทบทวนขา้งต้น จะพบว่าแนวคดิเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ต่อองคก์ารนั $น นักวชิาการหลายท่านได้ใหค้วามหมาย และจาํแนกองค์ประกอบออกเป็นหลาย
ดา้น ซึ�งพบว่ามคีวามคลา้ยคลงึมาก ในการวจิยันี$ผูว้จิยัจะใชอ้งคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารตามแนวคดิของ Organ (1987 : 8-13) ที�ไดจ้ําแนกไว ้ เนื�องจากเป็น
องคป์ระกอบที�เป็นที�ยอมรบัอยา่งกวา้งขวางและมผีูนํ้ามาศกึษาวจิยัเป็นจาํนวนมาก โดยจาํแนก
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบ คอื 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื�น (Altruism) พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อื�น (Courtesy) 
พฤติ ก ร ร ม ก า ร อ ดทน อดก ลั $น  ( Sportsmanship)  พฤติ ก ร ร ม ก า ร สํ า นึ ก ใ นห น้ า ที� 
(Conscientiousness) และพฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 
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2.1.4 การวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
ในการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การนักวชิาการได้ยดึใชแ้นวคดิ

ทั $งสองแนวคดิดงัที�กล่าวมาแล้ว และพฒันาเป็นเครื�องมอืวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์ารไดเ้ป็น 3 รปูแบบ ดงัต่อไปนี$  

รปูแบบที�หนึ�ง Smith, Organ and Near (1983 : 653-663) ซึ�งเป็นนักวชิการก
ลุ่มแรกที�สรา้งเครื�องมอืวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ได้จําแนกพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื การช่วยเหลอืผูร้่วมงาน (Altruism) ซึ�ง
เน้นไปที�พฤตกิรรมในการช่วยเหลอืผู้อื�นโดยตรงในสถานการณ์ต่างๆ. และการมมีโนสํานึก 
(Generalized Compliance) การปฏบิตัติามกฎระเบยีบโดยทั �วไป เป็นรูปแบบพฤตกิรรมที�
เกี�ยวกบัความซื�อสตัยต่์อในการปฏบิตัิหน้าที� ปฏบิตัิตามกฎระเบยีบขององค์การ เป็นการ
ช่วยเหลอืบุคคลและการปฏบิตังิานโดยส่วนรวมขององค์การ เช่น การรกัษาเวลา การไม่
เสยีเวลาในการปฏบิตังิานโดยเปล่าประโยชน์ และพฤตกิรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัการยอมปฏบิตัติาม
บรรทดัฐานที�องคก์ารไดว้างไว ้ เครื�องมอืชุดนี$เป็นต้นแบบของการสรา้งเครื�องมอืวดัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร โดยแบบวดัมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และมี
จาํนวนขอ้คําถามเริ�มต้นที� 16 ขอ้ จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิสํารวจ ใชก้ารหมุนแกน
แบบตั $งฉากด้วยวธิแีวรร์แิมกซ ์ (Orthogonal Varimax Rotation) สามารถอธบิายความ
แปรปรวนไดร้อ้ยละ 38.6 และ 15.5 ตามลาดบั มค่ีาความเชื�อมั �นสอดคลอ้งภายในเท่ากบั .88 
กบั .85 ตามลาดบั ในปี ค.ศ.1987 Organ ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที�ดต่ีอองค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบ คอื การช่วยเหลอืผู้อื�น การคํานึงถงึผู้อื�น ความอดทน
อดกลั $น ความสาํนึกในหน้าที� และการใหค้วามรว่มมอื 

รปูแบบที�สอง เป็นเครื�องมอืวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การจาก
แนวคดิทางดา้นปรชัญา รฐัศาสตร ์ ที�พจิารณาเป็น 3 ลกัษณะ คอื ตามบทบาทของการ
ปฏบิตังิานตามหน้าที� บทบาทพเิศษตามหน้าที� และการปกครอง โดย Graham (1991) เป็นผู้
เริ�มแนวคดินี$และจาํแนกเป็น 5 องคป์ระกอบ คอื การเชื�อฟงัคําสั �ง (Obedience) การทําตาม
ความดเีลศิ (Pursuit of Excellence) ความโอบอ้อมอาร ี (Neighborliness) ความซื�อสตัย ์
(Loyalty) และการทําความดใีหส้งัคมในองค์การ ต่อมาเครื�องมอืชุดนี$ไดพ้ฒันาออกเป็น การ
ช่วยเหลอืระหว่างบุคคล (Interpersonal Helping) การขยนัในงานส่วนบุคคล (Personal 
Industry) การสรา้งสรรค ์ (Individual Initiative) ความซื�อสตัย ์ (Loyalty) และการทําความดใีห้
สงัคมในองค์การ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่าคุณภาพของเครื�องมอืวดัใช้การหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร พบว่า ค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอยู่ในระดบัสูง ซึ�งสามารถนา
ไปใชศ้กึษาในเชงิประจกัษ์ไดอ้ยา่งชดัเจน  

และรูปแบบที�สาม เป็นการสร้างเครื�องมอืวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ภายใต้การกําหนดพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การตามการรบัรูข้องบุคคลในองค์การ
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นั $นๆ Skarilicki and Latham (1997 : 624-628) ที�ไดส้รา้งเครื�องมอืวดัขึ$นภายใต้นิยาม
พฤตกิรรมที�สมาชกิในสหภาพแรงงานไดกํ้าหนดขึ$น เรยีกว่า เครื�องมอืวดัก่อนและหลงัการ
ทดสอบ หรอืที�เรยีกอกีชื�อว่า เครื�องมอืวดัการสงัเกตพฤตกิรรม โดยฉบบัละ 10 ขอ้ แลว้นํา
คะแนนที�ไดจ้ากการสงัเกตพฤตกิรรมมาจาํแนกเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื องค์ประกอบดา้น
องคก์าร และองคป์ระกอบดา้นบุคคล จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่า เครื�องมอื
วดัก่อนการทดสอบและหลงัการทดสอบ มดีชันีวดัความกลมกลนื GFI = .94 และ .93, AGFI 
= .88 และ .87, Root Mean Square Residual (RMSR) = .065 และ .076 โดยมค่ีาความ
เชื�อมั �นความสอดคลอ้งภายใน และการทดสอบซํ$าเป็น .76/.85 และ .71/.80 ตามลาํดบั 

นอกจากนั $นในประเทศไทยกม็กีารสรา้งเครื�องมอืวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์ารดว้ยเช่นกนั เริ�มจาก วริณิธิ < ธรรมนารถสกุล (2544) ไดส้รา้งเครื�องมอืวดัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารที�มคีวามเหมาะสมต่อบรบิทสําหรบัองคก์ารในประเทศไทย โดย
ได้ทําการวจิยัเกี�ยวกบัการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี โดยสรา้งขอ้คําถามจากพฤตกิรรม
การปฏบิตังิานของพยาบาล ซึ�งเครื�องมอืวดัที�ใชเ้ริ�มแรกประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ คอื 
ดา้นความช่วยเหลอื (Helping) ดา้นมารยาทและความสุภาพ (Courtesy) ดา้นการทําความดใีห้
สงัคมในองคก์าร (Civic Virtue) และดา้นความเขม้แขง็และมั �นคง (Firmness) มค่ีาความเชื�อมั �น
เท่ากบั .90 ความเชื�อมั �นแต่ละดา้นเท่ากบั .80 .71 .69 และ .77 ตามลําดบั พบว่าเครื�องมอืวดัมี
ความเที�ยงตรงเชงิโครงสรา้ง (χ2 = 139.92, df = 121,p-value = 0.11)  ค่าดชันีที�ยอมรบัได ้
(GFI = .98, AGFI = .96, RMSEA = .016) การศกึษาของ สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล (2549, 110-
157) ศึกษาเรื�องแบบจําลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อ
องค์การของอาจารยค์ณะศกึษาศาสตรใ์นมหาวทิยาลยัของรฐั โดยใช้แนวคดิ Organ (1987) 
เป็นฐานในการพัฒนาเครื�องมือวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของอาจารย ์
ประกอบ ด้วย 5 ด้าน คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการสํานึกในหน้าที� 
พฤตกิรรมการอดอดกลั $น พฤตกิรรมการคํานึงถงึผู้อื�น และพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื ซึ�งมี
ความเชื�อมั �นทั $งฉบบัเท่ากบั .66 และเครื�องมอืวดัความเที�ยวตรงเชงิโครงสรา้ง (χ2= 131.55, 
df= 177, p-value= 1.00,) และมดีชันีความสอดคลอ้ง (GFI = .98, RMSEA= .03, SRMR 
= .00, CFI= 1.00) ส่วน วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554, 127-132) ได้ทําการศกึษาเรื�องปจัจยัเชงิ
สาเหตุที�ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐั พฒันาจากแนวคดิ Organ (1988) เครื�องวดัพฤตกิรรมทั $งหมด 5 
ดา้น คอื พฤตกิรรมการอดอดกลั $น พฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที� พฤตกิรรมการคํานึงถงึผู้อื�น 
พฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื และพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื โดยมค่ีาความเชื�อมั �นอยู่
ระหว่าง .66-.82 และมค่ีาความเชื�อมั �นแต่ละด้าน ดงันี$ .82 .81 .70 .70  และ .66 ตามลําดบั 
เครื�องมอืวดัความเที�ยวตรงเชงิโครงสรา้ง (χ2=272.48, df=143, p-value= .00,) และมดีชันี
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ความสอดคลอ้ง (GFI = .94, AGFI = .90, RMSEA = .047) ดา้นผลการศกึษาของ นูรล ีหมดั
ปลอด (2555, 153-169) ทําการศกึษาเรื�องโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครโูรงเรยีนเอกชน ประเภทสามญั สงักดัสํานักงานการศกึษาเอกชน
จงัหวดัสงขลา โดยใชเ้ครื�องวดัพฤตกิรรมจากแนวคดิ Organ (1987) มอีงคป์ระกอบ 5 ดา้น คอื 
พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื พฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื พฤตกิรรมการสํานึกในหน้าที� 
พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื�น และพฤตกิรรมการอดอดกลั $น โดยมค่ีาความเชื�อมั �นเท่ากบั .89 และ
มค่ีาความเชื�อมั �นแต่ละดา้น ดงันี$ .86 .81 .77 .76  และ .75 ตามลําดบั เครื�องมอืวดัความเที�ยว
ตรงเชงิโครงสรา้ง (χ2= 855.86, df=278, p-value= .00,) และมดีชันีความสอดคลอ้ง (GFI 
= .90, AGFI = .84, RMSEA = .066, RMR= .02) ทพิยสุ์คนธ ์จงรกัษ์ กลา้หาญ ณ น่าน และ 
เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2557 : 196-199) ไดศ้กึษาเรื�อง อทิธพิลของคุณลกัษณะงาน ที�มผีลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ ความพงึพอใจในงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ 
เครื�องมอืวดัที�ใช้ในการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร พฒันามาจากแนวคดิของ 
Organ (1988) ทั $งหมด 5 ดา้นเครื�องมอืวดัความเที�ยวตรงเชงิโครงสรา้ง (χ2= 80.702, df = 67 , 
p-value = 0.12) และดชันีความสอดคลอ้ง (RMR = .013, GFI = .96,AGFI = .93, PGFI = .53, 
RMSEA = .027) นอกจากนี$ อรสิา สํารอง (2553 : 121-136) ได้ทําการวจิยัแบบจาํลอง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของบุคลากรฝ่าย
ทรพัยากรมนุษย ์โดยเครื�องมอืวดัพฤตกิรรมได้พฒันามาจากแนวคดิของ Podsakoff et al. 
(1990) แบ่งออกเป็น 6 ดา้น คอื การให้ความช่วยเหลอื การให้ความร่วมมอื การคํานึงถงึผู้อื�น 
ความมีนํ$ าใจนักกีฬา การสํานึกในหน้าที� และการพัฒนาตนเอง ซึ�งมีค่าความเชื�อมั �นอยู่
ระหว่าง .84-.92 และมค่ีาความเชื�อมั �นแต่ละดา้น .84 .78 .76 .76 .74 และ .91 ตามลําดบั และ
มเีครื�องมอืวดัความเที�ยงตรงเชงิโครงสรา้ง ดงันี$ (χ2=224.57, df = 260, p-value =.95) ดชันี
ความสอดคลอ้ง (GFI = .97, AGFI = .95, RMSEA = .00,RMR = .031, CN=629.45) 

จากการทบทวนเอกสารที�เกี�ยวขอ้งกบัการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดทีี�ได้
กล่าวขา้งต้นนั $น พบว่า แบบวดัตามแนวคดิของ Organ (1987) เป็นแบบวดัที�มคีวามเป็นสากล
และไดร้บัการยอมรบัจากนกัวชิาการอยา่งกวา้งขวาง ถอืไดว้่ามคีวามชดัเจนและครอบคลุมคําว่า 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ประกอบดว้ย 5 ด้าน ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการให้ความ
ช่วยเหลอืผูอ้ื�น (Altruism) พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื�น (Courtesy) พฤตกิรรมการอดทนอดกลั $น 
(Sportsmanship) พฤติกรรมการสํานึกในหน้าที� (Conscientiousness) และพฤติกรรมการให้
ความรว่มมอื (Civic Virtue) 
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2.1.5 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมที�แสดงถึงให้ความ

รว่มมอื ความช่วยเหลอืกนัและกนัในองคก์ารนั $นๆ ทั $งเป็นการเพิ�มประสทิธภิาพและประสทิธผิล
ต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั จาการที�ทบทวนงานต่างๆ ทําให้เหน็ว่า มนีักวจิยัและนักวชิาการหลาย
ท่าน ที�ไดใ้ห้นิยาม ความหมายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การที�คล้ายคลงึกนัรวมถงึ
ผลของพฤตกิรรม ซึ�งแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ผลลพัธ ์(สฎาย ุธรีะวณชิตระกูล, 2547) ดงันี$ 

1) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การที�มผีลต่อบุคคล จากผล
การศกึษางานวจิยัพบว่า ส่วนใหญ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกต่อความพงึพอใจในการทํางาน (Organ and Ryan. 1995 : 755-802) ส่งผลใหเ้กดิ
ความเตม็ใจในการใหค้วามร่วมมอืกบัระบบต่างๆ ขององค์การ ซึ�งดา้นของผลการปฏบิตังิาน
พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารช่วยเสรมิสรา้งประสทิธภิาพ และประสทิธผิลใน
การปฏบิตังิาน ซึ�งงานวจิยัในประเทศไทย กม็นีักวจิยัหลายท่านที�ศกึษา ประไพพร สงิหเดช 
(2539 : 89) ศกึษาเรื�องการศกึษาคุณลกัษณะบุคลากรที�มต่ีอคุณภาพชวีติในการทํางาน และ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ: กรณีศกึษา ขา้ราชการกรมคุมประพฤต ิโดยพบว่า 
พนกังานที�มคุีณภาพชวีติในการทาํงานอยู่ในระดบัสูงส่งผลใหม้พีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์ารในระดบัที�ดกีว่าพนกังานที�มคุีณภาพชวีติอยู่ในระดบัตํ�า ซึ�งสอดคลอ้งกบั Schnake and 
Dumler (1997 : 216-229) พบว่า พนักงานที�มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การมี
แนวโน้มที�ผูบ้งัคบับญัชาประเมนิว่าสามารถปฏบิตังิานไดด้กีว่า 

2) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การที�มีผลต่อประสิทธิผล
องคก์าร (Organizational Performance and Success) Podsakoff & MacKenzie (1994 : 
263-264) ไดส้รุปว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงในการส่งเสรมิ
ประสทิธผิลขององคก์าร ดงันี$1) ส่งเสรมิใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดห้ลายบทบาท 2) ช่วย
เสรมิสรา้งผลติภาพทางดา้นการบรหิารจดัการ 3) มทีรพัยากรบุคคลที�เพิ�มขึ$นอย่างไม่จาํกดัโดย
มเีป้าหมายไปในการมุ่งสร้างผลงาน 4) มกีารช่วยเหลอืเกื$อกูลกนัในการปฏบิตัิงานของ
ผูร้่วมงานทั $งภายใน และภายนอกกลุ่มงาน 5) ช่วยเสรมิสรา้งผลติภาพของผูร้่วมงาน เนื�องจาก
มกีารช่วยเหลอืกนัในการปฏบิตังิานทําใหเ้กดิผลในการเรยีนรู ้ เป็นผลใหบุ้คลากรสามารถสรา้ง
ผลงานได้อย่างรวดเรว็มากยิ�งขึ$น และ 6) สามารถรกัษา และดงึดูดใหบุ้คลากรที�ดคีงอยู่กบั
องคก์าร ทั $งยงัใหก้ารสนบัสนุน และเพิ�มเสถยีรภาพของการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์าร  

จากผลของพฤตกิรรมทั $ง 6 ประการที�ไดก้ล่าวมา แสดงใหเ้หน็ถงึผลลพัธท์ี�ดซีึ�ง
ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทาํงาน ทาํใหบุ้คคลสามารถทํางานไดห้ลากหลายบทบาท รวมถงึมี
ความมุ่งมั �นในการปฏบิตังิาน ทั $งยงัสามารถสนับสนุนการปฏบิตังิานขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างด ี
ซึ�งเมื�อบุคลากรมคุีณลกัษณะดงักล่าวยอ่มเกดิทกัษะในการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งรวดเรว็ อนัเป็นผล
มาจากการพฒันาทกัษะที�เป็นผลมาจากการฝึกฝน และปฏบิตัอิย่างสมํ�าเสมอ ประกอบกบัการ



 
24 

 

 
 

ใฝรู่ ้และมุง่มั �น รวมถงึความทุ่มเทของบุคลากรอนัเป็นส่วนหนึ�งของการเกดิสมรรถนะส่วนบุคคล
ที�เพิ�มขึ$น และมผีลต่อการปฏบิตังิานในทา้ยสุด ทั $งนี$อาจเป็นผลสบืเนื�องมาจากองคป์ระกอบของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ�ง องคป์ระกอบดา้นความสํานึกใน
หน้าที� และการให้ความร่วมมอื ซึ�งพฤตกิรรมทั $ง 2 องค์ประกอบนี$มผีลโดยตรงต่อความ
รบัผดิชอบในภาระงานที�สามารถสะทอ้นออกมาเป็นผลการปฏบิตังิาน นอกจากนี$องคป์ระกอบ
ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื และการคํานึงถงึผูอ้ื�น ทั $ง 2 องคป์ระกอบต่างมผีลโดยตรงต่อการ
สรา้งสมัพนัธภาพที�ดกีบัเพื�อนรว่มงาน ทาํใหเ้กดิแนวทางในการปฏบิตังิานแบบถ้อยทถี้อยอาศยั 
นําไปสู่ความสามคัคอีนัเป็นผลดใีนการปฏบิตังิานรว่มกนั (สฐิสร กระแสสุนทร, 2554 : 12)  

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารจงึถอืเป็นพฤตกิรรมที�มคีวามสําคญัต่อ
การพฒันาองค์การให้มมี ั �นคงและความยั �งยืน ดังนั $นผู้บริหารจําเป็นต้องทําความเข้าใจถึง
แนวทางในการส่งเสรมิให้สมาชกิในหน่วยงานแสดงออกซึ�งพฤติกรรมที�องค์การได้คาดหวงั
ดงักล่าว ดว้ยการส่งเสรมิ และสนบัสนุนตวัแปรที�เป็นสาเหตุอนัเป็นผลใหเ้กดิพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีต่อองค์การ ทั $งนี$ เนื�องจากพฤติกรรมที�กล่าวถึงนั $นจะนําไปสู่การเพิ�มสมรรถนะ 
(Competency) ใหก้บับุคลากรแลว้ ยงัเป็นปจัจยัที�ส่งผลใหอ้งคก์ารมศีกัยภาพในการแข่งขนัเพิ�ม
มากขึ$น ซึ�ง McClelland (1973 : 2-3) ไดก้ล่าวว่า สมรรถนะคอืคุณลกัษณะที�ซ่อนอยู่ภายในตวั
บุคคล ซึ�งสามารถผลกัดนัให้บุคคลผู้นั $นสามารถสร้างผลการปฏิบตัิงานที�ดียิ�งขึ$น หรอืตาม
เกณฑท์ี�กําหนดในบทบาทที�ไดร้บัผดิชอบ ดงันั $นหากผูบ้รหิารสามารถพฒันา แก้ไข รวมถงึสรา้ง
แรงจูงใจด้วย ตัวแปรที�มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การให้กับบุคลากรใน
หน่วยงานได้เกิดการรบัรู้ และเต็มใจที�จะแสดงพฤตกิรรมดงักล่าวที�ซ่อนอยู่ในตนเองออกมา 
ย่อมมีผลทําให้บุคลากรผู้นั $นเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ทั $งยงัมีพฤติกรรมที�
ก่อใหเ้กดิผลดต่ีอการปฏบิตังิานที�มคุีณภาพตามไปดว้ย 

 
2.1.6 แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

สาํหรบัแนวทางการส่งเสรมิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร สฎายุ ธรีะ
วณชิตระกูล (2547 : 20-21) มแีนวทาง ดงันี$ 

1) แนวคดิในการยกย่องใหร้างวลับุคลากรที�มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร ผูม้ผีลงานดเีด่นและผูท้ี�กระทําความดทีี�สรา้งสมมาในอดตี โดยม ี2 แนวคดิหลกั คอื 1) 
ประกาศยกยอ่งใหร้างวลัแก่บุคคลหรอืหน่วยงานที�มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร มี
ผลงานดีเด่นและได้กระทําความดีให้เป็นที�ประจกัษ์แก่บุคคลทั �วไป เพื�อเป็นกําลงัใจให้
ปฏบิตังิานต่อไป ซึ�งแนวคดินี$เป็นที�นิยมปฏบิตัมิาชา้นานแล้วทั $งในประเทศ และต่างประเทศ
โดยเฉพาะในสาขาวชิาชพีคร ู2) ประกาศยกย่องใหร้างวลัแก่บุคคลหรอืหน่วยงานที�มพีฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ผลงานดเีด่นและได้กระทําความดใีห้เป็นที�ประจกัษ์แก่บุคคล
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ทั �วไป และใหก้ารสนบัสนุนทางดา้น “เงนิและงาน” เพื�อเปิดโอกาสใหบุ้คคลหรอืหน่วยงานนั $นได้
ทาํประโยชน์ใหแ้ก่วชิาชพี สงัคม และประเทศชาตมิากขึ$น  

2) รปูแบบและวธิกีารยกย่องใหร้างวลัอย่างมรีะบบ และปฏบิตัอิย่างจรงิจงั โดย
ให้ความสําคญัต่อการยกย่องให้รางวลับุคลากรผู้มพีฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การมี
ผลงานดเีด่น เพื�อสรา้งขวญักําลงัใจในการปฏบิตังิานต่อไป อกีทั $งเป็นการจงูใจใหค้นด ี คนเก่ง 
ภมูใิจในตนเองและมุง่มั �นตั $งใจทาํงานต่อไป  

3) รูปแบบและวธิกีารยกย่องให้รางวลัผู้มพีฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์ารในแต่ละวงการวชิาชพี ใหม้วีวิฒันาการที�ชดัเจนสอดคลอ้งกนั โดยจะมหีน่วยงานดูแล
รบัผิดชอบเพื�อสรรหาบุคคลผู้มพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การจนเป็นที�ประจกัษ์
ชดัเจน มผีลงานดเีด่น มคีวามด ีมคีวามเสยีสละ ในแต่ละอาชพีและประกาศเกยีรตคุิณใหส้งัคม
ไดป้ระจกัษ์อนัก่อใหเ้กดิความภาคภมูใิจและมกํีาลงัใจที�จะปฏบิตังิาน 

กล่าวโดยสรุปแนวทางการส่งเสรมิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การที�
กล่าวมา มุ่งที�จะยกย่องผู้มพีฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ มผีลงานดเีด่น มคีวามด ี
เสยีสละ และประกาศเกยีรตคุิณให้องค์การได้ทราบ ซึ�งแนวทางดงักล่าวช่วยพฒันาพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารใหเ้กดิขึ$นกบับุคลากรได ้อนัจะเป็นปจัจยัสําคญัยิ�งที�จะผลกัดนัให้
บุคลากรเหล่านี$ไดม้พีฤตกิรรมช่วยเหลอืผู้อื�น สํานึกในหน้าที�ที�รบัผดิชอบ คํานึงถงึผูอ้ื�น อดทน
อดกลั $น ใหค้วามรว่มมอื นําไปสู่การสรา้งผลงานที�มปีระสทิธภิาพต่อไป 

 
2.1.7 การประยกุตใ์ช้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารเสมอืนการนําหลกัพฤตกิรรมศาสตรม์า
ประยุกต์ใชอ้ย่างเป็นรปูธรรม (สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล, 2547 : 20-25) โดยองคป์ระกอบของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ต่อองคก์ารของ Organ ที�จาํแนกเป็นพฤตกิรรม 5 ดา้น อนัไดแ้ก่ 
พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าที� พฤตกิรรมความอดทนอดกลั $น 
พฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอ้ื�น และพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื ซึ�งพฤตกิรรมต่าง ๆ เหล่านี$ ก็
คอื พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ซึ�งไม่ไดเ้กดิจากการใหร้างวลัจากองคก์าร แต่เป็น
พฤตกิรรมที�เกิดขึ$นเองของสมาชกิด้วยสมคัรใจและเต็มใจที�จะปฏบิตังิานอย่างเต็มที�เกินกว่า
บทบาทที�ตนรบัผดิชอบ ซึ�งไปสู่การเพิ�มประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างด ี
และช่วยปรบัปรงุความสามารถของตนและองคก์ารที�ตนไดส้งักดัอยู ่สาํหรบัพฤตกิรรมดงักล่าวนี$
นั $นเป็นการผสมผสานระหว่างความรู ้ทกัษะและความปรารถนาที�พงึประสงคเ์ขา้ดว้ยกนั เพราะ
ความรูจ้ะทําให้เราทราบว่า ต้องทําอะไร แล้วทําไมต้องทํา จะเป็นส่วนที�บอกว่าจะต้องทํา
อย่างไร และความปรารถนาที�พงึประสงคจ์ะทําใหท้ราบว่าเราต้องการทําอะไร จากการศกึษา
พบว่าหลกัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารจะช่วยใหผู้ป้ฏบิตัสิามารถพฒันาการตนเอง
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จากระดบัที�เคยพึ�งพาผูอ้ื�นไปสู่ระดบัพึ�งพาตนเองและสู่ระดบัพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนั อนัเป็น
ระดบัที�ก่อใหเ้กดิการพฒันาองคก์ารในระยะยาวไดใ้นที�สุด ดงัภาพประกอบ 1 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การที�นําไปสู่การพฒันาองค์การ 

(สฎาย ุธรีะวณชิตระกูล, 2547 : 21)ฃ 
 

หลักพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การเป็นกระบวนการสร้างการ
เปลี�ยนแปลงในองคก์ารที�มาจากการเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์าร อนัจะส่งผล
ให้เกิดการเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมของสมาชกิในองค์การและจะส่งผลให้เกดิการเปลี�ยนแปลง
วฒันธรรมและระบบการปฏบิตัต่ิาง ๆ ที�มาจากพฤตกิรรมเชงิบวกทั $ง 5 ประการที�จะช่วยเพิ�ม
ประสทิธภิาพของบุคลากร ใหเ้ป็นผูท้ี�พฒันาตนใหเ้กดิศกัยภาพในการทํางานอย่างเตม็ที� และที�
สําคญัจะช่วยสรา้งความสามคัคแีละสมัพนัธภาพที�ดขีองบุคลากรในองคก์ารไดเ้ป็นอย่างด ี โดย
สามารถวเิคราะห์ภาพอนาคตของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การที�นําไปสู่การพฒันา
ทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารไดอ้ยา่งยั �งยนื ไดด้งัภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 วฏัจกัรของการพฒันาองค์การอย่างยั �งยนืดว้ยพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ต่อองคก์าร (สฎาย ุธรีะวณชิตระกูล, 2547 : 21) 

 
 
จากภาพประกอบ 2 จะพบว่า การที�องค์การสามารถพฒันาหรอืส่งเสรมิ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารใหเ้กดิแก่สมาชกิของตนเองได ้จะส่งผลใหเ้กดิการรบัรู้
และการเปลี�ยนแปลงทศันคตขิองสมาชกิจากการไดร้บัขอ้มลูสารสนเทศเกี�ยวกบัหลกัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร หลงัจากนั $นกจ็ะเกดิการยอมรบัและยอมเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรม
ระดบับุคคล และเมื�อเวลาผ่านไปโดยเกดิการประพฤตปิฏบิตัอิย่างต่อเนื�องแลว้กจ็ะส่งผลใหเ้กดิ
การเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมระดบัองคก์าร หลงัจากนั $นเมื�อเกดิการยอมรบัของสมาชกิทั �วไปแลว้
ก็จะเกดิการเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมระดบั โดยเมื�อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ
ได้รบัการยอมรบัและกลายเป็นค่านิยมในทางบวกที�จะช่วยให้เกิดการเปลี�ยนแปลงในระดบั
องค์การแล้ว เมื�อนั $นก็จะเกดิคุณลกัษณะที�พงึประสงค์แก่บุคลากรที�มาจากแรงจูงใจภายใน 
(Internal Motivation) สุดทา้ยกจ็ะส่งผลใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการทํางานที�ดี
ยิ�งขึ$น ในท้ายที�สุดก็จะส่งผลให้เกิดการพัฒนาองค์การอย่างยั �งยนืได้ (Sustainable 
Organization Development) เพราะเป็นการพฒันาที�เกดิจากปจัจยัภายในตวัของสมาชกิเอง 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.2.1 ความหมายของแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นรูปแบบหนึ�งของพฤติกรรมการที�เกี�ยวข้องกับ
ทศันคติของสมาชิกในองค์การ มคีวามสําคญัต่อความสําเร็จและความก้าวหน้าต่อองค์การ 
เพราะเมื�อพนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์การ แลว้ย่อมแสดงพฤตกิรรมทางบวกที�จะส่งเสรมิให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งด ีความผกูพนัต่อององคก์ารเป็นประเดน็ที�มนีักวชิาการใหค้วาม
สนใจศกึษาอย่างกว้างขวาง มกีารให้มุมมองไว้หลายมติ ิจากการทบทวนงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
พบว่า นักวชิาการทั $งในและนอกประเทศส่วนใหญ่มมีุมมองที�คล้ายคลงึกนั โดยมองว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์การเป็นเรื�องที�เกี�ยวข้องกับทศันคติ เจนคติเชิงบวก ความรู้สึกที�สมาชิกมต่ีอ
องคก์ารนั $นๆ เช่น Steers (1977 : 46) มองว่าความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นความรูส้กึร่วมกนั
ของสมาชกิในองค์การ ว่าตนเป็นอนัหนึ�งอนัเดยีวกนักบัสมาชกิคนอื�นๆ มคีวามกลมกลนืเป็น
อนัหนึ�งอนัเดยีวกนั เป็นเรื�องของความเตม็ใจในการทํางานเพื�อใหง้านบรรลุผลในงาน ซึ�งแสดง
ใหเ้หน็ถงึ ความเชื�อมั �นอย่างแรงกลา้และยอมรบัต่อเป้าหมาย เต็มใจที�จะใชค้วามพยายามเต็ม
ความสามารถเพื�อประโยชน์ขององคก์าร และความปรารถนาที�จะคงอยู่รกัษาไวซ้ึ�งสภาพสมาชกิ
ขององคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบั Allen and Meyer (1990) ไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงันี$ ความผูกพนั
ต่อองค์การเป็นสภาวะทางใจของบุคคลที�มต่ีอองค์การ รูส้กึเป็นกนัหนึ�งอนัเดยีวกนักบัองค์การ
และเขา้ไปมส่ีวนรว่มในองคก์าร ทั $งนี$ความผกูพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจที�จะคงอยู่
ในองค์การ รวมถงึการมจีติสํานึกที�จะดํารงอยู่เป็นสมาชกิขององค์การต่อไป Greenberg and 
Baron (2003 : 160) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่าหมายถงึ ความรูส้กึเป็น
หนึ�งเดยีวและความผูกพนัของบุคคลที�มต่ีอองค์การที�ตนเองปฏบิตัิงานอยู่และหรอืไม่มคีวาม
ตอ้งการที�จะออกจากองคก์ารไป 

ดา้น Buchanan (1974 : 533-546) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น 
ความรู้สกึที�เป็นหนึ�งเดยีวกนัทั $งองค์การ ซึ�งเป็นความผูกพนัที�มต่ีอเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ม ี3 องค์ประกอบที�สําคญัได้แก่ ความจงรกัภกัดเีป็นอนัหนึ�ง การแสดงตนและความ
เกี�ยวพนักับองค์การ อย่างไรก็ตาม นักคิดบางท่านมองว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีนัยที�
มากกว่าความจงรกัภกัด ีกล่าวคอื เป็นความรูส้กึที�สมาชกิในองค์การมคีวามเกี�ยวพนักนัอย่าง
เหนี�ยวแน่น ซึ�งจะช่วยผลกัดนัให้บุคคลากรมคีวามเต็มใจในการปฏบิตังิาน (นูรล ีหมดัปลอด, 
2555 : 22) 

อาจสรปุไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นพฤตกิรรมความรูส้กึรวมถงึทศันคติ
ในเชงิบวกที�มต่ีอองค์การ ซึ�งบุคคลในองค์การมกีารปฏิบตัิด้วยความเต็มใจไม่มขี้อแม้ ทั $งนี$
เกี�ยวพนัถงึความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชกิดว้ยกนัที�มคีวามแน่นแฟ้น เป็นพฤตกิรรมที�ส่งเสรมิให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายและประสบความสาํเรจ็ในการดาํเนินงาน 
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2.4.2 แนวคิดเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
Kanter (1968) กล่าวว่า ความยดึมั �นผูกพนัต่อองคก์าร เป็นความจงรกัภกัดี

ซื�อสตัยต่์อองคก์าร เตม็ใจที�จะอุทศิกายใจใหก้บัสงัคมในองคก์าร โดยการผูกพนัตวัเองเขา้กบั
สมัพนัธภาพทางสงัคม เมื�อสงัคมในองคก์ารตอบสนองความต้องการของบุคคล โดยความรูส้กึ
ยดึมั �นผูกพนัต่อองคก์ารของแต่ละบุคคลจะมลีกัษณะที�แตกต่างกนั ซึ�งเป็นผลมาจากการปฏบิตัิ
ขององคก์ารต่อบุคคลในองคก์าร โดยแบ่งความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ดา้น คอื 1) ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารที�เป็นลกัษณะต่อเนื�อง หรอืแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) 
เป็นลกัษณะที�บุคคลในองคก์ารอุทศิตนปฏบิตังิานใหแ้ก่องคก์าร และเสยีสละเพื�อองคก์ารอย่าง
ต่อเนื�องตลอดไปความยดึมั �นผกูพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะรวมกลุ่ม 2) ความผูกพนัแบบยดึตดิ 
(Cohesion Commitment) เป็นความผูกพนัทางสงัคมในองคก์าร จงึเกดิการกระตุ้นใหเ้กดิการ
รวมกลุ่ม จนทําใหค้วามผูกพนัลกัษณะนี$เพิ�มขึ$นได ้ และ 3) ความผูกพนัต่อองคก์ารในลกัษณะ
การควบคุม (Control Commitment) เป็นลกัษณะที�สมาชกิมกีารผูกพนั ยอมรบัและปฏบิตัติาม
บรรทดัฐาน และค่านิยมขององคก์าร  

ส่วนแนวคดิของ Mowday et al. (1979) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นการแสดง
ความรูส้กึที�มคีวามแน่นแฟ้นของบุคคลต่อองค์การ มคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ�งขององค์การ มี
ความจงรกัภักดีต่อองค์การและต้องการที�จะธํารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว ้
นอกจากนี$ยงัหมายถงึการมค่ีานิยมที�กลมกลนืกบัองคก์ารและสมาชกิในองคก์าร เตม็ใจที�จะอุทศิ
กาลงักายกาลงัใจในการปฏบิตัภิารกจิขององคก์าร โดยลกัษณะที�ไดก้ล่าวถงึนั $นมคีวามแตกต่าง
จากของ Kanter (1972) อนัประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คอื 1) การมคีวามเชื�อมั �นอย่างแรง
กลา้ในการยอมรบัเป้าหมาย และค่านิยมของ หมายถงึ การที�สมาชกิมคีวามเชื�อในทางบวกต่อ
องค์การ มคีวามเชื�อที�สอดคล้องกบัค่านิยมขององค์การ พรอ้มที�จะปฏบิตัิงานตามที�ได้รบั
มอบหมายจากองคก์ารและมคีวามเชื�อว่าองคก์ารที�ตนเองผูกพนัอยู่นั $นเป็นองคก์ารที�ดทีี�สุด 2) 
การมคีวามเตม็ใจที�จะใชค้วามพากเพยีร เพื�อทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์าร หมายถงึ การที�สมาชกิ
มคีวามยนิด ี เตม็ใจที�จะเสยีสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สตปิญัญา และความสามารถ ในการ
ปฏบิตังิานเพื�อใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย แมไ้ม่มผีลตอบแทน รวมทั $งการเสยีสละความสุข
ส่วนตวัเพื�อประโยชน์ขององคก์าร และ 3) การมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ ที�จะธํารงรกัษา
ความเป็นสมาชกิขององค์การ หมายถึง การที�สมาชกิแสดงความต้องการและตั $งใจที�จะ
ปฏบิตังิานในฐานะสมาชกิขององคก์าร มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร ไม่ต้องการที�จะออกไปจาก
องคก์ารแมว้่าจะไดร้บัผลตอบแทนที�มากกว่า มคีวามภาคภูมใิจในความเป็นสมาชกิขององคก์าร 
พรอ้มที�จะบอกว่าตนเป็นสมาชกิขององคก์าร  

นอกจากนั $น Staw (1977) ไดก้ล่าวถงึ ความผกูพนัต่อองคก์ารใน 2 ดา้น คอื 1) 
ความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นทศันคต ิ (Attitudinal Commitment) หมายถงึ ความเหน็พอ้ง
ตอ้งกนัของบุคคลกบัองคก์าร ความปรารถนาที�จะเป็นสมาชกิขององคก์าร มทีศันคตต่ิอองคก์าร
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และมคีวามมุง่หวงัที�จะปฏบิตังิานเพื�อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร 2) ความผูกพนัต่อองคก์ารใน
ดา้นพฤตกิรรม (Behavioral Commitment) หมายถงึ การมส่ีวนร่วมกบั องคก์าร เหน็ดว้ยกบั
เป้าหมายขององคก์าร และเตม็ใจที�จะปฏบิตังิานเพื�อใหบ้รรลุถงึเป้าหมายขององคก์าร  

ต่อมาในปี ค.ศ. 1990 Allen and Meyer กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น
แนวคดิเกี�ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารที�แบ่งเป็น 3 แนวทางใหญ่ๆ คอื ประการแรก เกี�ยวกบั
แนวทางที�เน้นความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคดิที�ไดร้บัความนิยม
มากที�สุดในการวจิยัเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นการแสดงถงึความยดึตดิทางดา้นจติใจ
ของบุคคลต่อองคก์าร ประการที�สอง เกี�ยวกบั แนวทางที�เน้นความผูกพนัอนัเนื�องมาจากการ
ลงทุน (Perceived Costs) แสดงถงึการที�บุคคลผูกพนักบัองคก์ารของตนเองเนื�องมาจากการ
รบัรูว้่า ถา้ออกจากองคก์ารไปแลว้จะเสยีผลประโยชน์ที�ตนไดล้งทุนไวก้บัองคก์าร ขณะเดยีวกนั
กร็บัรูถ้งึการขาดทางเลอืกของตนเองหรอืรบัรูถ้งึทางเลอืกที�มจีากดั ทําใหบุ้คคลอยู่กบัองคก์าร
เพราะความจําเป็นต้องอยู่ และประการที�สาม เกี�ยวกับแนวทางที�เน้นความผูกพนัอัน
เนื�องมาจากหน้าที� (Obligation) แสดงถงึการที�บุคคลรบัรูถ้งึพนัธะของตนต่อองคก์าร ซึ�งเป็นผล
มาจาก 2 ตวัแปร ได้แก่ การหล่อหลอมทางสงัคม (Socialization) และการแลกเปลี�ยน 
(Exchange) ซึ�งการหล่อหลอมแบ่งเป็นทางครอบครวัและการหล่อหลอมในองคก์าร อาทเิช่น 
จากวฒันธรรมขององคก์ารเพื�อสรา้งคุณค่าและความจงรกัภกัด ี ส่วนการแลกเปลี�ยนเช่น การ
ไดร้บัรางวลัที�เป็นรางวลัทางสงัคมและรางวลัจากองคก์ารหรอืการลงทุนขององคก์ารในตวับุคคล 
เช่น การพฒันาพนักงานดว้ยการฝึกอบรม การใหทุ้น ทําใหบุ้คคลรูส้กึผูกพนัเพื�อตอบแทน
องคก์าร เป็นความรูส้กึว่าควรจะอยู ่ 

และต่อมา Allen and Meyer (1991) ไดจ้าํแนกลกัษณะของความผูกพนัต่อ
องคก์ารไวเ้ป็น 3 ประการ ดงันี$ ดา้นความผูกพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) เป็น
ความรูส้กึผูกพนัที�เกี�ยวขอ้งกบัความรูส้กึอารมณ์ ทําให้เกดิความสามคัคขีองกลุ่ม พยายาม
รกัษาสมาชกิภาพไว้ด้วยกนั มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของ เป็นอารมณ์ที�บุคคลยดึตดิกบัองค์การ 
(Attachment to) เหน็พอ้งต้องกนักบัองค์การ (Identification with) และรูส้กึมส่ีวนร่วมใน
องคก์าร (Involve in) เนื�องจากบุคคลมเีป้าหมายของตนสอดคลอ้งกบัองคก์าร และมคีวามเตม็
ใจที�จะให้การช่วยเหลอืให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ความรูส้กึดงักล่าวสามารถที�จะ
พฒันาใหม้มีากขึ$น โดยอาศยัประสบการณ์ที�ผ่านมา ที�ทําใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึที�ดเีมื�ออยู่ใน
องค์การ เป็นมุมมองด้านทศันคต ิ ด้านต่อมา คอืความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) เป็นความต้องการเฉพาะของบุคคลที�ต้องการรกัษาสมาชกิภาพขององคก์ารไว ้
เนื�องจากสิ�งตอบแทนที�ไดร้บัจากองคก์ารโดยไม่มคีวามรูส้กึชอบพอเขา้มาเกี�ยวขอ้ง (Need to) 
เป็นการมองว่าการที�คนต้องอยู่ในองค์การเป็นความจําเป็น เพื�อไม่ให้สูญเสยีผลประโยชน์
หลายๆ อย่าง ที�ควรจะได้รบัจากการลงทุนของตนเองเปรยีบเทยีบความสมดุลระหว่าง
ผลตอบแทนที�ได้รบัจากองค์การเปรยีบเทยีบกบัองค์การอื�นเป็นมุมมองด้านพฤตกิรรม และ
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สุดทา้ยความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถงึ ความรูส้กึที�บุคคล
สาํนึกในหน้าที�หรอืขอ้ตกลงที�จะต้องอยู่ในองคก์ารต่อไป (Ought to) เป็นความผูกพนัที�เกดิจาก
การประเมนิว่า ความผูกพนัเป็นสิ�งที�ถูกต้องควรจะกระทํา กลายเป็นความจาํเป็น เป็นบรรทดั
ฐานที�จะต้องผูกพนั เพื�อความถูกต้องเหมาะสมทางสงัคม สมาชกิเกดิความรูส้กึว่าพนัธะเป็น
ส่วนหนึ�งขององค์การ จะต้องรบัรูบ้รรทดัฐานขององคก์าร เช่น ความจงรกัภกัด ี และความ
เลื�อมใส ศรทัธาต่อองคก์ารที�สงักดัอยู ่เป็นมมุมองดา้นบรรทดัฐานของสงัคม  

จากแนวคดิที�ไดก้ล่าวมาขา้งต้น ในการวจิยัครั $งนี$ไดเ้ลอืกใช ้แนวคดิของ Allen 
and Meyer. (1991) เนื�องจากเป็นแนวคดิที�สามารถอธบิายความผูกพนัต่อองคก์ารไดช้ดัเจน 
และมคีวามหมายครอบคลุมประเดน็สําคญัที�นักวชิาการอื�นๆ ไดก้ล่าวถงึทั $งหมด ดว้ยเหตุนี$
แนวคดิความผูกพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer (1991) จงึไดร้บัการยอมรบัและเป็นตวั
แปรในการศึกษาในเรื�องความผูกพนัต่อองค์การมาก โดยเห็นว่าบุคคลที�มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารจะมลีกัษณะ 3 ประการคอื ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ ความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นการคงอยู่ และ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ดงันั $นผูว้จิยัจงึนําแนวคดินี$มาใชใ้น
การศกึษาครั $งนี$  

 
2.2.3. การวดัความผกูพนัต่อองคก์าร  
การวดัความผูกพนัต่อองค์การ ซึ�งนักวชิาการแต่ละท่านมกีารสรา้งแบบวดัที�

ความแตกต่างกนัตามการใหค้ําจาํกดัความที�ไดก้ล่าวไว ้อาท ิแบบวดั Porter et al. (1974) ได้
สรา้งแบบสอบถามที�เป็นที�นิยมใชก้นัอยา่งแพรห่ลาย มชีื�อเรยีกว่า แบบสอบถามความผูกพนัต่อ
องคก์าร (Organizational Commitment Questionnaire: OCQ) เครื�องมอื แบ่งออกเป็น 3 ดา้น 
คอื ดา้นความเชื�อและการยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความต้องการที�จะ
รกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร และ ดา้นความเตม็ใจที�จะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ที� 
ทั $งนี$เพื�อจะช่วยใหอ้งคก์ารนี$ประสบความสาํเรจ็ ซึ�งในปีเดยีวกนัไดม้กีารศกึษาปจัจยัที�เสรมิสรา้ง
ความผกูพนัต่อองคก์าร ในกลุ่มตวัอย่างผูจ้ดัการองคก์ารรฐับาลและองคก์ารธุรกจิ ทั $งหมด 279 
คน แบบวดันี$มขีอ้คําถามทั $งหมด 14 ขอ้ ซึ�งความผูกพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น คอื ความเป็น
อนัหนึ�งอนัเดยีวกบัองคก์าร การมส่ีวนรว่มในงาน และความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร ค่าความเที�ยง
รวมของแบบวดัทั $ง 3 ดา้น เท่ากบั .94 (Buchanan, 1974) เป็นแบบวดัความรูส้กึของคนใน
องค์การ แบ่งเป็น 3ด้าน คอื การแสดงตนต่อองค์การ การมคีวามเกี�ยวข้องกบัองค์การ และ
ความภกัดต่ีอองคก์าร มค่ีาความเชื�อมั �นแต่ละดา้นเท่ากบั .86 .84 .92 และ .94 ตามลําดบั แบบ
วดัเป็นแบบสอบถามทั $งหมด 23 ขอ้  

อย่างไรก็ตามแบบวดัความผูกพนัต่อองค์การที�นักวจิยัได้นํามาใช้เป็นแบบวดั
กนัมากมายต่อเนื�องจนถงึในปจัจุบนัคอื แบบวดัความผูกพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer 
(1990 : 1-18) มอีงคป์ระกอบ 3 ดา้นคอื ดา้นความผูกพนัดา้นจติใจ มขีอ้คําถามทั $งหมด 8 ขอ้ 
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มขีอ้คําถามทั $งที�เป็นทางบวก และที�เป็นขอ้คําถามทางลบ มค่ีาความเชื�อมั �น .87 โดยในดา้น
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจนี$ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 4 ดา้น คอื ความรูส้กึเป็น
เจา้ขององคก์าร ความรูส้กึผูกพนักบัองคก์าร ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร และความ
ภาคภูมใิจในการใชเ้วลาที�เหลอือยู่เพื�ออุทศิใหก้บัองคก์าร ส่วนดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่
ในงาน แบบสอบถามจาํนวน 8 ขอ้ แบบประมาณค่า 7 ระดบั มขีอ้คําถามทั $งทางบวกและทาง
ลบ มค่ีาความเชื�อมั �นที� .75 ประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 3 ดา้นคอื ความต้องการที�จะคงอยู่
เนื�องจากว่าขาดทางเลอืก แมว้่าอาจไม่ต้องการที�จะอยู ่อาจเนื�องจากภาระความรบัผดิชอบดา้น
การเงนิ หรอืการต้องการการตอบแทนบางอย่างจากสิ�งที�ตนไดร้บัจากองค์การ ความรูส้กึไม่
มั �นคงหากว่ามกีารเปลี�ยนแปลงสถานภาพการทํางานที�แห่งใหม ่ และ ความรูส้กึว่าได้ทุ่มเท
แรงกาย แรงใจ และกําลงัสตปิญัญาใหก้บัองคก์ารไว ้หากตอ้งออกจากองคก์าร เกดิความกลวัว่า
จะสูญเสยีบางอย่างไป และสุดทา้ยคอื ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ซึ�งเป็นความรูส้กึว่าที�
ต้องอยู่ในองคก์ารเป็นหน้าที�ต่อองคก์าร ต่องานในความรบัผดิชอบ แบบสอบถามจาํนวน 8 ขอ้ 
เป็นการประมาณค่า 7 ระดบั ขอ้คําถามมทีั $งทางบวกและลบ มค่ีาความเชื�อมั �น .79 และต่อมา
พฒันาขึ$นใหม ่ Allen and Meyer (1993) ทําการศกึษาในกลุ่มของพยาบาลวชิาชพี และ
นักศกึษาพยาบาล เพื�อที�จะทําการศกึษา เรื�องของ ความผูกพนัในอาชพี (Occupational 
Commitment) และความผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) โดยทําการสรา้ง
แบบสอบถามขึ$นมาใหม ่เพื�อวดัความผูกพนัในอาชพี และวดัความผูกพนัต่อองคก์ารทั $ง 3 ดา้น 
คอืความผูกพนัด้านจติใจมค่ีาความเชื�อมั �น .85 ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในงานมค่ีาความ
เชื�อมั �น .83 และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม มค่ีาความเชื�อมั �น .77  

การสรา้งแบบวดัในประเทศไทย มนีักวชิาการ นักวจิยัหลายท่านที�ได้สรา้งขึ$น
แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารขึ$นเพื�อใหเ้หมาะสมกบับรบิท อาทเิช่น วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554 : 
73) พฒันาแบบสอบถามจากพื$นฐานแนวคดิของ Allen and Meyer (1990) มลีกัษณะเป็นมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั วดัองคป์ระกอบ 3 ดา้น คอื ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ ความผูกพนั
ต่อองคก์ารด้านการคงอยู่กบัองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน มขีอ้คําถาม
ทั $งหมด 20 ขอ้ เป็นคําถามเชงิบวกทั $งหมด มค่ีาความเชื�อมั �นอยู่ระหว่าง .76-1.05 นูรล ีหมดั
ปลอด (2555 : 125) ไดส้รา้งเครื�องมอืการวจิยัที�พฒันามาจากแนวคดิ Allen and Meyer (1991) 
ซึ�งมอีงคป์ระกอบ 3 ดา้นดว้ยกนั คอื ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ ความผูกพนัต่อองคก์าร
ด้านการคงอยู่กบัองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานมขีอ้คําถามจํานวน 13 
ขอ้ มค่ีาความเชื�อมั �นทั $งฉบบัเท่ากบั .93 นอกจากนี$ นฤเบศร ์สายพรหม (2548) ได้พฒันามา
จากแนวคดิของ Allen and Meyer (1990) แบบวดันี$เป็นแบบประเมนิตนเอง (Self-Report) 
ประกอบดว้ยขอ้คําถามจาํนวน 18 ขอ้โดยความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึม ี6 ขอ้ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นผลประโยชน์ม ี6 ขอ้ และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานม ี6 ขอ้ 
มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ส่วน สฎาย ุธรีะวณิชตระกูล (2549 : 106-110) ก็
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ได้พฒันาแบบสอบถามมาจากแนวคดิของ Allen and Meyer (1991) ด้วยเช่นกนั ใช้วดั
องค์ประกอบ 3 ด้าน มขีอ้คําถามทั $งหมด 9 ขอ้ แบ่งด้านละ 3ขอ้ ซึ�งมค่ีาความเชื�อมั �นทั $งฉบบั
เท่ากบั .86 สําหรบั เปรมจติร คล้ายเพช็ร์ ก็ได้สร้างแบบวดั โดยพฒันามาจากแนวคดิ Allen 
and Meyer (1990) ดว้ยเช่นกนั มาเป็นต้นแบบในการวจิยัซึ�งมขีอ้คําถามทั $งหมด 23 ขอ้ ดา้น
ชาครติ มานพ (2550 : 79-84) สรา้งแบบสอบถามขึ$นเองโดยใชแ้นวคดิของ Allen and Meyer 
(1990) ใชว้ดัองคป์ระกอบทั $ง 3ด้าน มขีอ้คําถามทั $งหมด 15 ขอ้ มลีกัษณะขอ้คําถามเป็นมาตร
ประเมนิค่า 5 ระดบั จากกลุ่มตัวอย่างนักเรยีนเตรยีมทหาร จํานวน 420 คน ซึ�งมค่ีาความ
เชื�อมั �นเท่ากบั .80 ทั $งฉบบั และมค่ีาความเชื�อมั �นแต่ละดา้น เท่ากบั .83 .73 และ .58 ตามลําดบั 
สําหรบั อารสิา สํารอง (2553 : 93-99) ไดพ้ฒันาแบบวดัความผูกพนัต่อองคก์าร มาจาก Allen 
and Meyer (1991) ประกอบด้วย 3 ด้าน คอื ดา้นจติใจ ด้านการคงอยู่กบัองค์การ และด้าน
บรรทดัฐาน มขีอ้คาํถามทั $งหมด 9ขอ้ แบ่งเป็นดา้นละ 3 ขอ้ เป็นขอ้คําถามเชงิบวกทั $งหมด มค่ีา
ความเชื�อมั �นทั $งฉบบัเท่ากบั .88 

ในการศกึษาครั $งนี$ ผู้วจิยัได้ใชแ้นวคดิ Allen and Meyer เป็นพื$นฐานในการ
พฒันาเครื�องวดัความผกูพนัต่อองคก์าร ซึ�งเป็นแนวคดิที�ไดร้บัการยอมรบัและใชเ้ป็นพื$นฐานการ
พฒันาและการสรา้งแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารกนัอยา่งแพรห่ลาย 

 
2.2.4 ความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองค์การกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ�งสําคัญ ที�องค์การส่วนใหญ่ให้ความสําคัญ 

เนื�องจากส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน Gautam, Dick, Wangner, 
Upadhyay and David (2005 : 305-314) ศกึษารปูแบบความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อ
องคก์ารกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ทั $ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู่
กบัองค์การและ ด้านบรรทดัฐาน ซึ�งศกึษากบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 2 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือและด้านการยินยอมการปฏิบัติ ศึกษาจาก พนักงาน 5 
องคก์าร จาํนวน 450 คน ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจและด้านบรรทดั
ฐานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ แต่ความผูกพนัต่อองค์การ
ดา้นการคงอยู่มอีทิธพิลเชงิลบต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ส่วน Hai and Mian 
(นูรล ีหมดัปลอด, 2555 : 55 ; อ้างองิจาก Hai and Mian, 2007 : 6489-6492) ศกึษาถงึ
ความสมัพนัธร์ะหว่างการประเมนิผลการปฏบิตังิานกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานจํานวน 777 คน จากองค์การต่างๆ ในประเทศจีน 
ผลการวจิยัพบว่าความผูกพนัต่อองค์การมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร ส่วนงานวจิยัของ Yilmaz and Cokluk-Bokeoglu (2008 : 775-780) ไดท้ําการศกึษา
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การกนัความผูกพนัต่อองคก์าร 2 ด้าน คอื ดา้นจติใจและ
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ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่งขากครผููส้อนในโรงเรยีนประถมศกึษา จาํนวน 
225 คน ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัทั $ง 2 ดา้นมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Malinak (1993 :593) ไดศ้กึษาปฏกิริยิา
ของแรงจูงใจภายใน ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีต่อองค์การ 
ศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนักประกนัภยัฝ่ายบรหิาร จาํนวน 117 คน และฝ่ายเสมยีน 97 คน 
ซึ�งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การเกดิจาก 2 ปจัจยั ได้แก่ พฤตกิรรมที�เกี�ยวขอ้งกบั
องคก์าร และพฤตกิรรมส่วนบุคคล ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์ารที�เกี�ยวกบัองคก์ารมมีากกว่าความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์ารที�เกี�ยวกบัส่วนบุคคล  

สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล (2549 : 155-156) ได้ทําการศึกษาเรื�องแบบจําลอง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของอาจารย์คณะ
ศกึษาศาสตรใ์นมหาวทิยาลยัของรฐั ผลการวจิยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวก
ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ส่วนงานวจิยัของ ศกิษณีย ์วโิสจสงคราม (2552) 
ศึกษาเรื�อง การพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ ของ
บุคลากรสายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 370 
คน เป็นบุคลากรสายสนับสนุนผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมอีทิธพิลทางตรงต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ต่อองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบั อรสิา สํารอง (2553 : 144-145) ศกึษา
เรื�องแบบจําลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของ
บุคลากรฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์องค์การที�เป็นสมาชกิสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศ
ไทย ผลการวจิยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์าร ทั $งนี$ ศุภากร ทศัน์ศร ี(2554) ไดศ้กึษาเรื�อง ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อ
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของครู สงักัดสถานศึกษาขั $นพื$นฐาน 
สํานักงานเขตพื$นที�การศกึษาประถมศกึษาราชบุร ีเขต 1 ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คอื ครูผูส้อน 
สงักดัสถานศกึษาขั $นพื$นฐาน สํานักงานเขตพื$นที�การศกึษาประถมศกึษาราชบุร ีเขต 1 จาํนวน 
253 คน ผลการวจิยัพบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร โดยรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 ซึ�ง
คู่ทมีคีวามสมัพนัธส์งูสุด คอื ความผกูพนัดา้นจติใจมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชก
ที�ดต่ีอองคด์ารดา้นการช่วยเหลอื  

จาการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ ซึ�งผู้ที�ม ีความผูกพันนี$ ส่งผลให้องค์การประสบ
ผลสําเร็จ และมปีระสิทธิภาพ ดงันั $น ผู้วิจยัได้กําหนดว่า ความผูกพนัต่อองค์การมอีิทธิพล
ทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
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2.3. แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
2.3.1 ความหมายแนวคิดเกี�ยวกบัการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
Eisenberger et al. (2002) ได้ให้ความหมาย การรบัรูก้ารสนับสนุนของ

องคก์ารว่า หมายถงึ การรบัรูข้องพนกังานเกี�ยวกบัขอบเขตที�องคก์ารใหคุ้ณค่าในการช่วยเหลอื
สนับสนุนและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของพวกเขา เห็นคุณค่าในการทุ่มเทการทํางาน 
เช่นเดยีวกบั George and Jones (2002 : 93) ที�กล่าวถงึในแง่ของความห่วงใยขององคก์าร ว่า
เป็นระดบัความห่วงใยขององคก์ารการใส่ใจในความเป็นอยู่ที�ดขีองพนักงาน รบัฟงัขอ้เรยีกรอ้ง
ต่างๆ ของพนักงาน และช่วยเหลอืเมื�อสมาชกิมปีญัหา ซึ�งสอดคลอ้งกบั Cobb (1976 : 300-
314) ไดใ้หค้วามหมายของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารไวว้่า คอืการที�บุคคลไดร้บัขอ้มลู
ข่าวสารที�ทําใหเ้ชื�อว่ามบีุคคลใหค้วามรกั ความใส่ใจ เหน็คุณค่าและยกย่องเขา และทําใหเ้ขา
รูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ�งของสงัคมที�มกีารติดต่อซึ�งกนัและกนั ในอีกแง่มุมหนึ�ง Schermerhorn, 
Hunt and Osborn (1998 :50) ไดใ้หค้วามหมายการรบัรูว้่า หมายถงึ กระบวนการที�บุคคลไดร้บั 
จดัการ และแปลขอ้มลูนั $นจากสภาพแวดลอ้ม เป็นกระบวนการที�เขา้ใจหรอืรูส้กึโดยประสาททั $ง 
5 ต่อสิ�งแวดลอ้มอย่างใดอย่างหนึ�ง หรอืที� Allen and Leutzinger (2002 : 3) ไดก้ล่าวถงึการ
สนับสนุนขององคก์ารว่า หมายถงึ ระบบของโครงสรา้งภายในองคก์ารทั $งที�เป็นทางการและไม่
เป็นทางการ เป็นนโยบายและกระบวนการที�บํารุง ร ักษาวัฒนธรรมขององค์การ ซึ�งต้อง
ปรบัเปลี�ยนการสนับสนุนอย่างต่อเนื�องเพื�อให้เกิดพฤตกิรรมที�ต้องการองค์การที�มกีารปฏบิตัิ
ต่าง ๆ ต่อพนักงาน รวมถงึ Lamastro (2002) ที�ได้กล่าวไวว้่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์าร หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารองคก์ารที�ใหก้ารสนับสนุนและจดับรรยากาศองคก์าร
ที�เอื$อประโยชน์ต่อการทํางาน โดยที�พนักงานประเมนิการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารไดจ้าก
พฤตกิรรมของตวัแทน 

ทั $งนี$ยงัมนีกัวชิาการในประเทศไทย ไดใ้หค้วามหมายการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์าร อาทเิช่น เปรมจติร คลา้ยเพช็ร ์(2548 : 6) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า เป็นความคดิเหน็
ของพนักงานจากประสบการณ์ที�ได้รบัจาการทํางานในองค์การว่า องค์การให้คุณค่า ยอมรบั 
เหน็ความสําคญัในการทุ่มเททํางาน มคีวามห่วงใย โดยการสนับสนุนการทํางานในด้านต่างๆ 
ผ่านนโยบาย  หรอืตวัแทนองคก์ารเพื�อใหพ้นักงานสามารถทํางานไดด้ขี ึ$น หรอืมคีวามเป็นอยู่ที�
ด ีส่วน รชฏ ชยสดมภ ์(2550 :7) ไดก้ล่าวว่า เป็นการรบัรูข้องพนักงานว่าองคก์ารและหวัหน้า
งานในฐานะตัวแทนองค์การมองเห็นคุณค่า ความสําคญัเกี�ยวกับสิ�งที�พนักงานกระทําเพื�อ
องค์การและตอบแทนด้วยความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ของพวกเขา ซึ�งปรญิญดา วริานุวตัร 
(2550 : 27) กล่าวถงึ การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร ว่าเป็นการที�พนักงานรบัรูถ้งึความใส่ใจ
จากองคก์าร ในเรื�องความเป็นอยูแ่ละสภาพการทาํงานของเขาการใหคุ้ณค่าต่องานและต่อความ
พยายามของเขาและปฏบิตัต่ิอเขาอยา่งยตุธิรรม 
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จากที�ไดก้ล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปได ้ว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
คอื การที�บุคคลได้รบัรู้ถงึความห่วงใย เอาใจใส่ หรอืได้รบัความช่วยเหลอืจากองค์การ ทั $งนี$
องคก์ารมองเหน็คุณค่า และยอมรบัในตวัของพนกังานดว้ยเช่นกนั 
 

2.3.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี�ยวกบัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
Eisenberger et al. (1986) ไดเ้สนอว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร เกดิ

จากการพจิารณาของพนักงานว่าองค์การเป็นเสมอืนบุคคล การกระทําที�กระทําโดยตวัแทน 
พนักงานจะมองว่าเป็นความตั $งใจขององค์การ พนักงานจะพิจารณาการกระทําของตวัแทน
องคก์ารว่าเป็นสิ�งที�แสดงถงึองคก์ารว่าเป็นเหมอืนบุคคลที�มคีวามเมตตากรุณา Eisenberger et 
al. (1986) ไดท้ําการพฒันาแบบสํารวจการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร เพื�อศกึษาความเชื�อ
โดยรวมของพนกังานจากการปฏบิตังิา ว่าองคก์ารมองเหน็คุณค่า ความสําคญัในการปฏบิตังิาน
ใหอ้งคก์ารและมคีวามห่วงใย เอาใจใส่พนักงาน พบว่า ไดร้บัอทิธพิล ความถี� ระดบั และความ
จริงใจของการได้ร ับการยอมรับจากองค์การ ทั $งนี$ ค่าตอบแทน หรือรางวัลต่างๆ รวมถึง
กฎระเบียบขององค์การมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สะท้อนให้เห็นถึง
ความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัองค์การ ซึ�งเป็นกระบวนการทางจติใจจาการรบัรู้สนับสนุน
จากองคก์าร ประกอบดว้ย บรรทดัฐานการแลกเปลี�ยนตอบแทน ซึ�งเป็นการสรา้งความรูส้กึตอบ
แทนที�ห่วงใยเกี�ยวกบั สวสัดภิาพขององค์การและมคีวามช่วยเหลอืองค์การให้บรรลุผลสําเรจ็ 
ทั $งนี$การให้การยอมรบัเป็นกระบวนการทางจติใจเช่นกนั อาทเิช่น การให้เกียรติ การเคารพ 
ความห่วงใย โดยการสนบัสนุนจากองคก์ารจะสนองความต้องการทางสงัคมของพนักงาน ส่งผล
ใหพ้นักงานมคีวามต้องการเป็นสมาชกิองค์การและมบีทบาททางสงัคมในองคก์าร และสุดทา้ย 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ ส่งเสรมิความคดิของพนักงาน ว่าองค์การตระหนักรูแ้ละให้
รางวลัเพื�อเพิ�มผลการปฏบิตัิงาน ซึ�งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Rhoades & Eisenberger 
(2002 : 699) ที�ไดก้ล่าวว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร จะมผีลต่อกระบวนการทางจติใจ 
ซึ�งส่งผลให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที�ดต่ีอองค์การ และร่วมมอืกันทํางานไปตาม
บทบาทหน้าที�ของตน  

อย่างไรกต็าม Lambert (2000 : 3-7) ไดก้ล่าวเพิ�มเตมิว่า การสนับสนุนของ
องค์การเกี�ยวขอ้งกบัความเขา้ใจและประสบการณ์ของพนักงาน เป็นสิ�งจูงใจอย่างหนึ�งที�เป็น
ผลประโยชน์ของชวีติการทํางานและอาจส่งผลกระทบต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ด ีและการ
สนับสนุนขององค์การในระดบัสูงเป็นความคดิสู่การสรา้งพนัธะภายในแต่ละบุคคลในการตอบ
แทนใหก้บัองคก์าร พนักงานผูม้ปีระสบการณ์ในการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารในระดบัสูงมี
ความตอ้งการใหอ้งคก์ารปฏบิตัต่ิอพวกเขาอย่างเหน็คุณค่า เพื�อตอบแทนที�พวกเขามทีศันคตทิี�
ดแีละมพีฤตกิรรมที�ดใีห้แก่องค์การ การสนับสนุนพนักงานเพื�อชวีติความเป็นอยู่นั $น สามารถ
เพิ�มการรบัรูถ้งึการสนับสนุนขององคก์ารไดด้ว้ยผลประโยชน์ของครอบครวัและการทํางานของ
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พนักงาน ส่วน Wayne et al. (1997) ไดก้ล่าวว่า การสนับสนุนขององคก์ารเป็นการกระทําของ
องค์การที� ส่ งสัญญาณไปสู่พนักงานแต่ละคนที�จะประมาณค่าสิ�งที�ได้ร ับว่ามีคุณค่าที�
เฉพาะเจาะจงจากองค์การ และสิ�งนี$เกดิขึ$นเพยีงเมื�อการกระทํานั $นได้ไตร่ตรองอย่างรอบคอบ
และกระทําโดยตรงต่อพนักงานแต่ละคน ผลประโยชน์ที�ใหพ้นักงานทุกคนอย่างไม่เอาใจใส่ถงึ
การปฏบิตั ิจะไมเ่ชื�อมโยงกบัการสนับสนุนทางองคก์ารเพราะว่าสิ�งเหล่านั $นไม่ไดส่้งสญัญาณไป
ยงัพนักงานว่าตนเองและเพื�อนร่วมงานไดร้บัคุณค่าที�เฉพาะเจาะจง การสนับสนุนขององคก์าร
เป็นเพยีงการรบัรูถ้งึการกระทาํที�มเีป้าหมายเฉพาะเจาะจงไปที�พนักงานแต่ละคน และไม่ไดเ้ป็น
ผลกระทบมาจากนโยบายขององคก์าร แต่การปฏบิตัทิี�เกดิขึ$นเป็นเพราะบุคคลนั $นเป็นสมาชกิผู้
มสีทิธิ <ขององคก์ารโดยเฉพาะ เช่น พนักงานที�ต้องรบัผดิชอบดูแลเดก็และคนชราในครอบครวั 
ผลประโยชน์ที�มุ่งเป้าหมายไปยงักลุ่มพนักงานเฉพาะเจาะจงสามารถส่งสญัญาณไปยงัสมาชกิ
ของกลุ่มที�องคก์ารยอมรบั และแสดงใหเ้หน็คุณค่าของการช่วยเหลอื พนักงานบางคนจะรูส้กึถงึ
การสนับสนุนขององค์การดขีึ$นมากกว่าคนอื�นเมื�อได้รบัผลประโยชน์ในชวีติการทํางาน ดงันั $น
ประสบการณ์ของบุคคลกบัผลประโยชน์ในชวีติการทํางานจงึมคีวามสมัพนัธ์กบัการสนับสนุน
ขององคก์ารที�บุคคลนั $นรบัรู ้ทั $งนี$ส่งผลใหเ้กดิผลทางบวกทั $งสองฝ่าย กล่าวคอื พนักงานมคีวาม
พงึพอใจในงานเพิ�มขึ$นและมอีารมณ์ทางบวกมากขึ$น พนักงานมคีวามผูกพนัมากขึ$นการทํางาน
จะส่งผลดขีึ$นดว้ย ลดอตัราการลาออกดว้ยเช่นกนั 
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ภาพประกอบ 3 Winter and Schmuttermaier (2002 อ้างถงึใน เปรมจติร คลา้ยเพช็ร,์ 

2548 : 25) 
 

2.3.3 สาเหตกุารรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
การวเิคราะหอ์ภมิานงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งของ Rhoddes & Eisenberger (2002 : 

699-702) พบสาเหตุที�ส่งผลให้เกิดการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ แบ่งเป็น 2 ปจัจยัหลกั 
ดงันี$ 

1) ปจัจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ประการคอื 
ประการแรก กล่าวถึง ความยุติธรรม เป็นสิ�งที�พนักงานใช้ในการรับรู้กร

สนบัสนุนจากองคก์าร เนื�องความยตุธิรรมช่วยในการตดัสนิใจของพนกังานเกี�ยวกบัผลตอบแทน
ที�ไดร้บั ทั $งนี$กส็ามารถทําใหพ้นักงานไดร้บัทรพัยากรต่างๆ อย่างยุตธิรรม เช่น สวสัดกิาร มผีล
ใหพ้นักงานเชื�อว่าองคก์ารคํานึงถงึความเป็นอยู่ของพนักงาน ประการที�สอง กล่าวถงึ การรบัรู้
การสนับสนุนจากหวัหน้างาน เพื�อพจิารณาว่าองค์การให้คุณค่าต่อการทํางานของตนอย่างไร 



 
39 

 

 
 

ซึ�งมองจากระดบัที�หวัหน้างานให้คุณค่าต่อการทํางานและห่วงใยลูกน้อง ทั $งนี$เปรยีบเสมอืน
หัวหน้างานเป็นตัวแทนขององค์การที�มีหน้าที�ร ับผิดชอบการทํางานและประเมินผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน และประการสุดทา้ย กล่าวถงึสภาพการทํางานและรางวลัที�บุคคลไดร้บั 
ประกอบดว้ย 1)การยอมรบัและเหน็ความสําคญั ค่าตอบแทน การเลื�อนตําแหน่ง และโอกาสใน
การรบัรางวลัที�น่าพอใจ ถอืว่าเป็นการสื�อสารเพื�อให้พนักงานเหน็ว่าองคก์ารใหค้วามสําคญัต่อ
การทํางาน 2) ความมั �นคงในการทํางาน เป็นการสรา้งความเชื�อมั �นให้กบัพนักงานว่าองค์การ
ต้องการที�จะรักษาพนักงานเอาไว้ 3) อิสระในการตัดสินใจ เช่น วิธีในการทํางาน กรจัด
ตารางเวลางาน เป็นการรบัรู้ของพนักงานว่าสามารถควบคุมการทํางานของตน เป็นแสดงให้
เหน็ว่าองค์การเชื�อใจในการตดัสนิใจของพนักงาน ซึ�งจดัว่าเป็นการเพิ�มการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองค์การ 4) ความเครยีด เป็นความรูส้กึที�ไม่สามารถจดัการเองได้ ความเครยีดจะลดระดบั
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ เช่น ภาระงานที�ทากเกนิไปจนล้นมอื การขาดข้อมูล หรอื
ความขดัแย้งในบทบาท 5) การฝึกอบรม เป็นการสื�อสารว่าองค์การมกีารลงทุนกบัพนักงาน 
ส่งผลใหเ้กดิการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 6) ขนาดขององคก์าร พนักงานจะรูส้กึว่าตวัเองมี
คุณค่าน้อยลงเมื�อทาํงานในองคก์ารที�ใหญ่ เนื�องนโยบาย หรอืวธิกีารทาํงานที�เป็นทางการสูง ทํา
ใหม้คีวามยดืหยุน่น้อยลง พนกังานจงึลดระดบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างปจัจยัที�ส่งผลต่อการรบัรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (POS) และความผูกพนัองค์การ (AC) ที�มาจาก (Rhoades, 
Eisenberger, Armeli, 2000 : 830) 

 



 
40 

 

 
 

 
2) ปจัจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย 2 ปจัจยั ได้แก่ ปจัจยัด้านบุคลกิภาพ เป็น

ความรูส้กึหรอือารมณ์ทางบวก ทางลบซึ�งมคีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
ส่งผลใหพ้นกังานตคีวามว่างองคก์ารใจดหีรอืใจรา้ย ความรูส้กึทางบวกส่งผลใหพ้นักงานมคีวาม
เป็นมิตร มีผลการปฏิบัติงานที�ดี ทั $งนี$ย ังส่งผลต่อความสัมพันธ์กับเพื�อนร่วมงาน หากมี
ความรูส้กึทางลบ ทุกอย่างกจ็ะเป็นตรงขา้มกบัทางบวก พนักงานมพีฤตกิรรมก้าวรา้วหรอืขาด
งาน ซึ�งส่งผลต่อรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร และปจัจยัส่วนบุคคล การศกึษา เพศ อายุ หรอื
อายกุารทาํงานมผีลต่อรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 

จากการรวบรวมงานวจิยัและเอกสารเกี�ยวข้องกบัการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องคก์าร ผูว้จิยัพบว่า เปรมจติร คลา้ยเพช็ร ์(2548) ไดแ้บ่งตามแนวคดิของ Eisenberger et al. 
(1986) แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คอื 1) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน 
หมายถงึ การรบัรูเ้กี�ยวกบัเงนิเดอืน หรอืสวสัดกิารต่างๆ ที�องคก์ารมใีหต่้อบุคลากร เพื�อส่งเสรมิ
ให้บุคลากรมชีวีติความเป็นอยู่ที�ดขี ึ$น 2) การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรูใ้นการ
ทํางาน และโอกาสความก้าวหน้า หมายถงึ การรบัรูว้่าองคก์ารใหโ้อกาสในการเลื�อนตําแหน่ง 
ความก้าวหน้าในสายอาชพี จดัอบรมใหค้วามรูแ้ละทกัษะที�เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาในสาย
งานอาชพีของตน 3) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารดา้นความมั �นคงในการทํางาน หมายถงึ 
การรบัรูว้่าองคก์ารใหโ้อกาสและยงัคงจา้งบุคลากรทํางานต่อไป ไม่มกีารปลดออกหรอืเลกิจา้ง 
4) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารดา้นจติอารมณ์ หมายถงึ การรบัรูว้่าองคก์ารไดใ้ห ้การ
ยอมรบั เหน็คุณค่า ใหค้วามสําคญัและยกย่องใหเ้กยีรตเิมื�อทํางานประสบความสําเรจ็ รวมทั $ง
ส่งเสรมิให้มส่ีวนร่วมในการทํางานภายในองค์การ และ 5) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร
ดา้นการปฏบิตังิาน หมายถงึ การรบัรูว้่าผู้บรหิารและหวัหน้างานให้การสนับสนุนและความ
ไวว้างใจต่อการทาํงานของพนกังาน รวมทั $งใหค้าํแนะนําและช่วยเหลอืในการแก้ไขปญัหาในการ
ทาํงาน เพื�อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งราบรื�นและมปีระสทิธภิาพ 

 
2.3.4 การวดัการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
ในปี ค.ศ 1986 Eisenberger et al. เป็นผู้รเิร ิ�มแนวคดิการรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองค์การ ได้สร้างแบบวดัการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Survey of Perceived 
Osganizational Support : SPOS) ซึ�งเกบ็ขอ้มลูกบัพนักงานจาํนวน 361 คน ในแต่ละองคก์าร 
โดยแบบวดัจํานวนข้อคําถาม 36 ข้อ ซึ�งแบบวดันี$ วดัเกี�ยวกับ การตัดสินการประเมนิของ
พนักงานต่อการสนับสนุนจากองค์การ และข้อความที�เกี�ยวกับการกระทําขององค์การที�มี
ผลกระทบต่อพนักงาน เช่น องคก์ารเตม็ใจที�จะช่วยในการแก้ปญัหาที�เกี�ยวกบังาน องค์การให้
ค่าจา้งตํ�ากว่าพนกังานใหม ่เป็นตน้ ซึ�งผลวเิคราะหท์ี�ออกมา ไม่สามารถวเิคราะหแ์บ่งเป็นมติไิด ้
เนื�องจากแบบสอบถามจะมค่ีาความเชื�อมั �นสูงเมื�อไม่ได้แบ่งมติิในการวดั สาเหตุนี$จงึทําให ้
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Eisenberger et al. เลอืกคําทมีค่ีาถ่วงนํ$าหนักสูงสุด 17 ขอ้มาปรบัเป็นแบบสอบการวดัการรบัรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารฉบบัสั $น ต่อมาในปี 2002 กไ็ดท้ําการปรบัเป็นฉบบัย่ออกีครั $ง จาํนวน 
8 ขอ้  

สาํหรบัการศกึษาการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารในประเทศไทย ส่วนใหญ่ได้
ศกึษาตามแนวคดิ Eisenberger et al. (1986) แต่มกีารสรา้งแบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องค์การออกเป็นหลายมติ ิส่วนใหญ่ แบ่งออก เป็น 5 ด้าน ดงันี$ ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาส
ก้าวหน้า ด้านความมั �นคงในการทํางาน ด้านจติวทิยาสงัคม และด้านสภาพการทํางาน อาท ิ
จนัทรพ์า ทดัภูธร (2543 : 20) ได้วดัระดบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ โดยแบ่งการ
สนับสนุนออกเป็น 5 ด้านได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความมั �นคงในการทํางาน ด้านโอกาส
ก้าวหน้าในการทํางาน ด้านสภาพการทํางานและด้านจติวทิยาสงัคม โดยใช้การประเมนิค่า 7 
ระดบั (1 = ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิ�ง 7 = เหน็ดว้ยอย่างยิ�ง) ส่วน เปรมจติร คลา้ยเพช็ร ์(2548) กไ็ด้
พฒันาแบบวดัมาจากแนวคดิของ Eisenberger et al. (1986) ดว้ยเช่นกนั ซึ�งเป็นแบบวดัที�ใช้
วดัองคป์ระอบ 5 ดา้น คอื ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสก้าวหน้า 
ดา้นความมั �นคงในงาน ดา้นจติอารมณ์ และดา้นการปฏบิตังิาน มจีาํนวนขอ้คําถาม 54 ขอ้ มค่ีา
ความเชื�อมั �นแต่ดา้นเท่ากบั .80, .86, .87, .87 และ .82  ส่วน อารสิา สํารอง (2553) ไดพ้ฒันา
แบบวดัมาจากแบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การของ Eisenberger et al. (1986) 
ประกอบดว้ย 3 ดา้น คอืความยุตธิรรม การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหน้า และการใหร้างวลัและ
การจดัสภาพแวดล้อมที�เหมาะสมมค่ีาความเชื�อมั �นทั $งฉบบัเท่ากบั .86 ความเชื�อมั �นแต่ละด้าน
เท่ากบั .84, .84 และ .84 ตามลําดบั มขีอ้คําถามทั $งหมด 13 ขอ้ เป็นเชงิบวก 12 ขอ้ เชงิลบ 1 
ขอ้ ใช้มาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ส่วนงานวจิยัของ ธรีพงศ์ โพธิ <เจรญิ มนตร ีพริยิะกุล และ
ประยงค์ มใีจซื�อ (2555) ศึกษาเกี�ยวกบัปจัจยัที�มอีิทธิพลต่อการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การ 
กรณีศกึษาสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีซึ�งการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารเป็นหนึ�งในตวั
แปรที�ศกึษา ซึ�งแบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ดา้น คอื การไดร้บัการสนับสนุนจากหวัหน้า และรางวลั
กบัสภาพการทาํงาน เกบ็จากกลุ่มตวัอย่าง 210 คนซึ�งมค่ีาความเชื�อมั �นแต่ละดา้น .93 และ .92 
ตามลาํดบั  

ในการศกึษาครั $งนี$ ผู้วจิยัได้ใช้แนวคดิของ Eisenberger et al. (1986) เป็น
แนวทางในการพฒันาแบบวดัขึ$น ทั $งนี$ได้ผสมผสานกับแบบวดัของ เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร ์
(2548) ที�ไดแ้บ่งการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารออกเป็น 5 ดา้นดว้ยกนั ไดแ้ก่ การรบัรูก้าร
สนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในการ
ทํางาน การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั �นคงในการ การรบัรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารดา้นจติ และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏบิตังิาน 
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2.3.5 ความสมัพนัธ์ระหว่างระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

 
2.3.5.1 ความสมัพนัธ์ระหว่างระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ในงานวจิยัของ เปรมจติร คล้ายเพช็ร ์(2548) ทําการศกึษาเกี�ยวกบั การรบัรู้

การสนบัสนุนจากองคก์าร ความยุตธิรรมองคก์ารที�มผีลต่อความผูกพนัองคก์ารและ ความตั $งใจ
ลาออก.โดยศึกษาจากพยาบาลระดบัปฏบิตัิการ สงักดัฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลศิรริาช 
จํานวน 346 คน จากผลการวิจ ัยพบว่าการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ทั $งนี$หมายถงึ เมื�อบุคลากรรบัรูว้่าการที�ตนทุ่มเททํางานแลว้
ได้รบัการสนับสนุนจากองค์การในด้านต่างๆ กส่็งผลใหบุ้คลากรหรอืพนักงานความรูส้กึที�ดกีบั
องคก์าร ผูกพนัต่อองค์การ ซึ�งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุญฑวรรณ วงิวอน มนตร ีพริยิะกุล 
(2553) ศกึษาเรื�องตวัแบบเสน้ทาง PLS ของบุพปจัจยัและผลลพัธข์องการรบัรูใ้นการสนับสนุน
จากองคก์ารของพนกังานวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่ม จงัหวดัลําปาง จาํนวน 195 คน ซึ�ง
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร ที�ทาํหน้าที�เป็นตวัแปรกลางถ่ายทอดอทิธพิลของบุพปจัจยัไป
ยงัความผูกพนัต่อองค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การนั $น ผลการวจิยัพบว่า 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารอทิธพิลทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารสูงกว่าผลกระทบ
ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ด ีประมาณ 2.4 เท่า ทั $งนี$ มุฑติา คงกระพนัธ ์(2554) ไดศ้กึษา
เรื�อง การศึกษาอิทธพิลของการรบัรู้ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล การรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ผ่านความผูกพนัต่อองค์การ และความพงึพอใจในงานที�มผีลต่อการปฏบิตัิงานตาม
บทบาทหน้าที� จากกลุ่มตัวอย่าง 382 คน เป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั กาญจนบุรีที�
ปฏบิตังิานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมอีทิธพิล
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จากองคก์อบของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการ
สนบัสนุนสิ�งที�เป็นตวัเงนิกบัการสนบัสนุนที�ไมเ่ป็นตวัเงนิมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนั
ในระดบัปานกลาง ส่วนในงานของ ธรีพงศ์ โพธิ <เจรญิ มนตร ีพริยิะกุล และประยงค์ มใีจซื�อ 
(2555) ซึ�งศึกษาเรื�อง ปจัจัยที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ : 
กรณศีกึษาสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีเกบ็ขอ้มลูจากเจา้หน้าที�ผูป้ฏบิตังิานอยู่ในหน่วยงาน
ต่างๆ ในสงักดัสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีจาํนวน 210 คน ผลการวจิยัพบว่า การรบัรูก้าร
สนับสนุนจากองค์การมอีทิธพิลทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยสําคญั โดยการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นอทิธพิลทางตรงเช่นกนั 
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2.3.4 ความสมัพนัธ์ระหว่างระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

Eisenberger, et al. (2001 : 42) ศกึษาบทบาทของการตอบแทนกนัและกนั
ของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร กลุ่มตวัอย่างที�ศกึษาคอื พนักงานไปรษณีย ์จาํนวน 413 
คน ผลการวจิยัพบว่า การสนับสนุนจากองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความรูส้กึเป็นภาระ
ตดิพนัในความเอาใจใส่เกี�ยวกบัการที�องคก์ารใหส้วสัดกิาร และจะใหค้วามช่วยเหลอืแก่องคก์าร 
เพื�อใหบ้รรลุตามเป้าหมายที�กําหนด นอกจากนี$การสนับสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การและการปฏบิตังิานตามบทบาทอย่างมนีัยสําคญั .05 สอดคล้อง
กบังานวจิยัของ Moorman, Blakely and Niehoff  (1998) ที�ไดศ้กึษาความสมัพนัธข์องการรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ ซึ�งศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอย่างจาก หวัหน้างานและพนักงาน 157 คู่ ในโรงพยาบาล พบว่า มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก 
ซึ�งพนักงานรบัรู้ได้ว่าองค์การมกีารสนับสนุน โดยผ่านกิจกรรม นโยบายและการตดัสนิใจที�
เกี�ยวกับผลประโยชน์ของพนักงาน รวมถึงองค์การมกีารรบัฟงัความคิดเห็น เปิดโอกาสให้
พนักงานไดแ้สดงความคดิเหน็ สนับสนุนด้านสภาพแวดลอ้มในการทํางานเพื�อเป็นการส่งเสรมิ
การทํางานให้มปีระสทิธภิาพ ส่งผลให้ทําให้พนักงานรบัรู้ความตั $งใจ ความสนใจจากองค์การ 
พนักงานจงึตอบแทนองค์การด้วยการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ ส่วน 
Wayne, Shore and Liden (1997) ไดศ้กึษาถงึ ผลลพัทข์องการรบัรูค้วามยุตธิรรมจาก หวัหน้า
งานและลูกน้องจากบริษัทต่างๆ จํานวน 252 คู่ พบว่าการบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ องค์การที�ให้การดูแล
สนบัสนุนการทาํงาน หรอืความอยูด่มีสุีขของพนกังาน ส่งผลใหพ้นักงานมคีวามเตม็ใจ ยนิดทีี�จะ
ปฏบิตังิานที�อกเหนือจากความรบัผดิชอบ ทั $งนี$มงีานที�รองรบัความสอดคลอ้ง ของ Eisenberger 
et al. (1986) รชฎ ชยสดมภ์ (2550) ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์ของการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ เก็บจากกลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานผลติ
ชิ$นส่วนอเิลก็ทรอนิกสแ์ห่งหนึ�ง จาํนวน 336 คน พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารเกอืบ
ทุกด้านมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารยกเว้นการรบัรูก้าร
สนับสนุนดา้นความมั �นคงในการทํางานไม่มคีวามสมัพนัธอ์ย่างมนีัยสําคญักบัพฤตกิรรมการให้
ความช่วยเหลอื  

จากการทบทวนงานวิจยัต่างๆ พบว่า การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อทิธพิลเชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ดงันั $น
ผูว้จิยัตั $งสมมตฐิานว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
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2.4  แนวคิดและทฤษฎีการรบัรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
2.4.1 ความหมายของการรบัรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

ในการศกึษาเรื�องการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การได้มผีู้ศกึษาทั $งนักวชิาการ 
และนักวจิยัหลายท่านได้ให้คํานิยามของคําว่าการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารไว้หลากหลาย 
โดยความหมายดงักล่าวสามารถอธบิายไดด้งัต่อไปนี$ 

Greenberg (1990 : 400) การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร หมายถงึ การรบัรู้
ถงึความยุตธิรรมของผลตอบแทนที�องคก์ารจดัสรรใหก้บัพนักงานในองคก์าร ทั $งนี$การบัรูค้วาม
ยตุธิรรมในองคก์ารเป็นกระบวนการที�ใชใ้นการตดัสนิเพื�อกําหนด เช่นเดยีวกบั Gordon (2000 : 
19) ที�ได้ใหค้วามหมายของการรบัรูค้วามยุตธิรรมว่า เป็นการรบัรูข้องบุคคลที�เกี�ยวกบัความ
ยุติธรรมในการปฏิบัติขององค์การในด้านผลตอบแทน กระบวนการในการตัดสินใจด้าน
ผลตอบแทน และระบบขององคก์ารที�เป็นตวักําหนดผลตอบแทนและกระบวนการตดัสนิใจ ซึ�ง
สอดคลอ้งกบั Colquitt et al. (2001 : 425-427) ไดใ้หค้วามหมายว่า หมายถงึ การแปล
ความหมายของบุคคลเกี�ยวกบัความเป็นธรรมในองคก์าร ซึ�งประกอบดว้ยการรบัรูค้วามยุตธิรรม
ด้านการแบ่งปนัหรอืจดัสรรผลตอบแทน การรบัรูค้วามยุติธรรมด้านกระบวนการที�ใช้ในการ
ตดัสนิใจเพื�อแบ่งปนัหรอืจดัสรรผลตอบแทนนั $น และการรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านปฏสิมัพนัธ์ที�
องคก์ารมต่ีอบุคคล ต่อมาในปี ค.ศ 2003 Greenberg และ Baron ไดท้ําการศกึษาร่วมกนัใน
เรื�องการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การและให้ความหมายว่าเป็น การรบัรู้ของบุคคลเกี�ยวกับ
ความยุติธรรมในองค์การ ซึ�งประกอบด้วยการรบัรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการ
ตดัสนิใจที�ใชใ้นการแบ่งปนัผลตอบแทน และการรบัรูค้วามยุตธิรรมในดา้นผลตอบแทนที�บุคคล
ได้รบัจากองค์การ ซึ�งจากที�กล่าวมาข้างค้น ส่วนใหญ่จะให้ความหมายที�เกี�ยวกบัการจดัสรร
ผลตอบแทนต่างๆ ที�องค์การจดัสรรให้กบัพนักงานในองค์การ แต่ก็ยงัมนีักวชิาการอีกหลาย
ท่านที�ให้ความหมายที�แตกต่าง ไม่ได้เหน็ว่าการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การจะต้องเป็นเรื�อง
เกี�ยวกบัการจดัสรรผลตอบแทนเพยีงอย่างเดยีว แต่เกี�ยวกบัการได้รบัการปฏบิตัจิากองค์การ
อย่างยุติธรรม หรอืแม้กระทั $งเรื�องความยุติธรรมของนโยบายในองค์การ ส่วน Folger & 
Cropanzano (1998) กล่าวว่าการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร หมายถงึ การรบัรูค้วามยุตธิรรม
ในองค์การที�เกี�ยวข้องกับกฎระเบียบ และบรรทัดฐานทางสังคมที�ใช้ควบคุมการจัดสรร
ผลตอบแทน (ทั $งรางวัลและการลงโทษ) และกระบวนการที�ใช้ในการตัดสินใจเพื�อจดัสรร
ผลตอบแทนและการตดัสนิใจในดา้นอื�น ๆซึ�งรวมทั $งการปฏบิตัต่ิอกนัระหว่างบุคคลดว้ย อย่างไร
กต็าม Shepperd, Liwiki and Minton (1992) ได้กล่าวเพิ�มเตมิว่า การบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องคก์าร หมายถงึ การตดัสนิใจที�เกดิขึ$นในองคก์ารว่าก่อประโยชน์หรอืส่งผลเสยีกบัตนอย่างใด 
โดยคําถึงหลกัความสมดุลและความถูกต้องเป็นสําคญั ทั $งนี$ยงัมนีักวชิาการของประเทศไทย
หลายคนที�ไดใ้หค้วามหมายการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร เช่น ภทัรนฤน พนัธุส์ดีา (2543 : 
13) การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานว่าไดร้บัความยุตธิรรมจาก
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องคก์าร ทั $งในดา้นผลตอบแทน กระบวนการตดัสนิใจเพื�อกําหนดผลตอบแทนในองคก์าร การมี
ปฏสิมัพนัธต่์อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาและระบบต่าง ๆ ภายในองคก์าร 
รวมถงึ เปรมจติร คลา้ยเพช็ร ์(2548 : 35) ไดใ้หค้วามหมายว่า การที�พนักงานพจิารณาเกี�ยวกบั
ความยุตธิรรมที�ตนได้รบัจากการทํางานในองคก์าร โดยตดัสนิจากประสบการณ์ การรบัการ
ปฏบิตัจิากองคก์าร โดยผ่านนโยบาย มาตรการ ขอ้กําหนดในการทํางานและจากการกระทําของ
ตวัแทนขององคก์าร  

จากที�ผู้วจิยัศึกษางานวจิยัต่างๆ สามารถสรุปได้ว่า การรบัรูค้วามยุติธรรมใน
องค์การ หมายถึง การแปลความหมายของพนักงานเกี�ยวกับการรบัรู้ถึงความยุติธรรมที�
พนักงานไดร้บัจากองคก์าร ซึ�งเกี�ยวขอ้งการจดัสรรผลตอบแทน กระบวนการในการพจิารณา
ผลตอบแทน รวมถงึการมปีฏสิมัพนัธ์ต่อกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา และ
เกี�ยวกบักฎ ขอ้บงัคบัในองคก์ารอยา่งเป็นธรรม  

 
2.4.2 แนวคิดที�เกี�ยวข้องกบัการรบัรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

การศกึษาเรื�องการรบัรูค้วามยุตธิรรมเป็นแนวคดิที�เป็นประเดน็เกี�ยวกบัศาสตร์
สาขาปรชัญา ซึ�งในยุค Plato and Socrates ได้ทําการศกึษาเกี�ยวกบั คําว่า ความยุตธิรรม 
(Justice) มคีวามหมายว่า สิ�งที�ควร (Oughtness) หรอืความถูกต้อง (Righteousness) หาก
พจิารณาภายใต้มุมมองทางจรยิธรรม การกระทําใดๆ กต็ามจะไดร้บัการระบุว่ามคีวามยุตธิรรม
ต้องอาศยัการเปรยีบเทยีบระหว่างการกระทํานั $นๆ กบัหลกัเกณฑท์ี�นํามาเป็นมาตรฐานในการ
ตดัสนิความยตุธิรรม ซึ�งกเ็กดิความปญัหาหรอืความขดัแยง้กนัอยูบ่่อยครั $ง  

Sheppard, Lewicki, & Minton (1992 : 12) การรบัรูค้วามยุตธิรรมตั $งอยู่บน
หลกัพื$นฐาน 2 ประการคอื หลกัความสมดุล (Balance) และ ความถูกต้อง (Correctness) ซึ�ง
หลกัความสมดุล เป็นการเปรยีบเทยีบคุณค่าของสิ�งที�ตนลงทุน ผลที�ตนเองไดร้บักบับุคคลอื�นที�
ทาํงานเหมอืนกบัตนเอง ซึ�งถ้าพนักงานใหคุ้ณค่าของสิ�งที�ตนลงทุนมากแต่รบัรูว้่าสิ�งที�ตอบแทน
กลบัมามคุีณค่าน้อย จะทําให้พนักงานรบัรู้ถึงความไม่ยุติธรรมที�เกิดขึ$นในองค์การแต่ถ้า
พนักงานให้คุณค่าของสิ�งที�ตนเองลงทุนมากและรบัรู้ว่าสิ�งที�ตอบแทนกลับมามีคุณค่ามาก
เช่นเดยีวกนักบัสิ�งที�ตนเองลงทุนไป จะทําใหพ้นักงานรบัรูถ้งึความยุตธิรรมในองคก์าร ดงัแสดง
ในภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 ความสมดุลตามหลกัความยุตธิรรม (Sheppard, Lewicki, & 
Minton. 1992 : 11) 
 

ส่วนความถูกต้อง (Correctness) เป็นการประเมนิค่าที�เกี�ยวกบักระบวนการ 
การปฏบิตั ิการกระทํา หรอืการตดัสนิใจขององคก์าร ซึ�งประกอบไปดว้ย ความคงที�แน่นอน 
(Consistency) ความแม่นยาํ (Accuracy) ความชดัเจน (Clearity) กระบวนการที�โปร่งใส 
(Procedural Thoroughness) และความสอดคล้องกบัคุณธรรมและค่านิยมในช่วงเวลานั $น 
(Compatibility with the Morals and Values of the Times)  

ในการศึกษาวจิยัด้านองค์การ มงีานวจิยัในหลายฉบบัที�ได้กล่าวถึงความ
ยุติธรรมว่า ความยุติธรรมได้รบัการพจิารณาว่าเป็นสิ�งที�ถูกสงัคมกําหนดสรา้งขึ$น เป็นการ
กระทาํใดๆ กต็ามจะไดร้บัการระบุว่ามคีวามยุตธิรรมกต่็อเมื�อบุคคลส่วนใหญ่ในสงัคมนั $นรบัรูว้่า
ยุตธิรรม ดงันั $นความยุตธิรรม จงึเป็นนิยามที�ไดจ้ากการศกึษาวจิยัที�ผ่านมาในเรื�องมุมมองดา้น
การตดัสนิใจที�มคีวามเป็นปรนัย (Objective) มคีวามแน่นอน และปราศจากอคตส่ิวนบุคคลเขา้
มาเกี�ยวขอ้ง จนถงึเรื�องการรบัรูค้วามยุตธิรรมที�มคีวามเป็นอตันัย (Subjective) ไม่แน่นอน และ
มอีคตส่ิวนบุคคลเขา้มาเกี�ยวขอ้ง โดยลกัษณะของความยุตธิรรมที�มอียู่ในองคก์ารสามารถสรุป
ได้จากการศึกษาปจัจยัเหตุและปจัจยัผลของการรบัรู้ที�ม ีความเป็นอัตนัย (Subjective 
Perception) ใน 2 ลกัษณะ คอื การรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นการแบ่งปนัหรอืจดัสรรผลตอบแทน 
และการรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านกระบวนการเพื�อในการแบ่งปนัหรอืจดัสรรผลตอบแทนนั $น ซึ�ง
ต่อมารปูแบบของการรบัรูค้วามยุตธิรรมทั $ง 2 ลกัษณะนี$ไดก้ลายเป็นการรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้น
การแบ่งปนัผลตอบแทนขององค์การ (Distributive Justice) และการรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้น
กระบวนการขององคก์าร (Procedural Justice) 

ในปี ค.ศ. 1987 Greenberg ได้จําแนกองค์ประกอบการรบัรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารออกเป็น 2 มติ ิไดแ้ก่ 

1) มติเิชงิรบัและเชงิรุก (Reactive proactive Dimension) ประกอบดว้ย 1.1) 
มติเิชงิรบั (Reactive Theory of Justice) เนื$อหาของทฤษฎใีนกลุ่มนี$เกี�ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมที�
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บุคคลพยายามที�จะหลบหนีหรอืหลกีเลี�ยงสภาพที�ทาํใหบุ้คคลรูส้กึว่าไม่ไดร้บัความยุตธิรรม 1.2) 
มติเิชงิรุก (Proactive Theory of Justice) เนื$อหาของทฤษฎใีนกลุ่มนี$เกี�ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมที�
บุคคลกระทาํเพื�อส่งเสรมิใหเ้กดิความยตุธิรรม 

2) มติดิา้นกระบวนการและดา้นเนื$อหา (Process  content Dimension) แบ่ง
ออกเป็น 2.1) มติิด้านกระบวนการ (Process Dimension) มกํีาเนิดมาจากงานวจิยัด้าน
กฎหมาย ไดแ้ก่ แนวทางที�คณะลูกขุนใชใ้นการตดัสนิคดกีบัผลที�เกดิจากการตดัสนิคด ี ดงันั $น 
เนื$อหาของทฤษฎใีนกลุ่มนี$ จะเกี�ยวขอ้งกบัความยตุธิรรมของกระบวนการที�ใชใ้นการตดัสนิใจใน
องค์การและการนําเอาผลของการตัดสนิใจไปปฏิบตัิ และ 2.2) มติิด้านเนื$อหา (Content 
Dimension) เนื$อหาของทฤษฎใีนกลุ่มนี$เกี�ยวขอ้งกบัความยุตธิรรมที�เป็นผลมาจากการจดัสรร
ผลตอบแทน มตินิี$จะกล่าวถงึความสมัพนัธ์ระหว่างความยุตธิรรมของผลตอบแทนที�ไดร้บัจาก
หน่วยต่าง ๆ ในองคก์ารไมว่่าจะเป็นบุคคลหรอืกลุ่ม 

ต่อมาในปี ค.ศ. 1990 Greenberg ได้ทําการวิจ ัยที�เกี�ยวกับการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การอีกครั $ง และได้องค์ประกอบการรบัรู้ความยุตธิรรมในองค์การ ออกเป็น 2 
องคป์ระกอบ ดงันี$ 1) ดา้นการจดัสรรผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถงึ การรบัรูข้อง
พนักงานเกี�ยวกบัการจดัสรรผลตอบแทนที�ได้รบัจากองค์การ เช่น เงนิเดอืน สวสัดกิาร และ
ผลตอบแทนอื�นๆ มคีวามยุตธิรรมเมื�อเทยีบกบัต้นทุนที�ลงทุนไปกบัการทํางานในองคก์าร และ 
2) ดา้นกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) หมายถงึ ความยุตธิรรม
ของนโยบาย กระบวนการที�ใช้ในการตดัสนิใจเพื�อกําหนดผลตอบแทน ซึ�งเป็นกระบวนการที�
เปิดโอกาสใหพ้นักงานมส่ีวนร่วม สามารถตรวจสอบได ้นอกจากนั $นมนีักวชิาการคอื Moorman 
(1991, 847) ที�ใชแ้นวคดิของ Greenberg เป็นพื$นฐานในการศกึษา และไดข้ยายองคป์ระกอบ
ของการรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนออกเป็น 2 ด้าน ดงันี$ 
ดา้นการจดัสรรผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถงึ ระดบัรบัรูข้องพนักงานเกี�ยวกบั
การจดัสรรผลตอบแทนที�ได้รบัจากองค์การ รวมถึงรางวัลต่างๆ เงินเดือน สวัสดิการ แล
ผลตอบแทนอื�นๆ มคีวามยุตธิรรมเมื�อเทยีบกบัต้นทุนที�ลงทุนไปกบัการทํางานในองคก์าร ทั $ง
ระดบั การศกึษา ความเครยีด ความพยายามหรอืผลการปฏบิตังิาน และดา้นกระบวนการในการ
กําหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานเกี�ยวกบัความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการตดัสนิใจ แบ่งออกเป็น 2 ด้านย่อย ดงันี$ 1) ด้านกระบวนการที�เป็น
ทางการ (Formal Procedures) หมายถงึ กระบวนการตดัสนิใจเกี�ยวกบันโยบาย กฎต่างๆ ที�
เกี�ยวข้องกับการจดัสรรผลตอบแทน จะต้องมีความมั �นคงไม่เปลี�ยนแปลง ถูกต้อง โปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได ้2) ดา้นปฏสิมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้าและลูกน้อง (Interaction Procedures) 
หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้าและลูกน้องบนฐานความสมัพนัธ์ที�ดีระหว่างกัน ซึ�ง
หวัหน้าจะต้องปฏบิตัต่ิอลูกน้องดว้ยความสุภาพ จรงิใจ ใหเ้กยีรตกินัและกนั รวมถงึการจดัการ
งานต่างๆ 
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Sheppard, Lewicki, & Minton (1992 : 12-14) ไดจ้าํแนกความยุตธิรรมใน
องคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงันี$ 

1) ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) ไดแ้ก่ ความยุตธิรรม
ในการจดัสรร เช่น การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม และมคีวามยุตธิรรม ซึ�งความยุตธิรรม
ดา้นผลตอบแทนนี$เป็นความยตุธิรรมในองคก์ารที�มกัเป็นหวัขอ้ที�เป็นที�สนใจเพราะมนัเกี�ยวเนื�อง
ไปถงึผลประโยชน์ที�ไดร้บั 

2) ความยุตธิรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน (Procedural 
Justice) ไดแ้ก่ ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการในการตดัสนิใจ เช่น การประเมนิค่าในการจ่าย
ค่าตอบแทนว่า กระบวนการในการพจิารณาค่าตอบแทนนั $น มคีวามยุตธิรรมหรอืไม่ยุตธิรรม
อยา่งไร 

3) ความยุตธิรรมดา้นระบบ (Systematic Justice) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มของ
องคก์ารซึ�งเป็นตวักําหนดกระบวนการต่าง ๆ ที�เกดิขึ$นในองคก์าร เช่น ระบบการบงัคบับญัชา 
การสรา้งขอ้มลูกระบวนการขอ้มลู และระบบการรบัขอ้มลูในองคก์าร 

ต่อมา Folger and Cropanzano (1998) ไดจ้าํแนกประเภทของความยุตธิรรม
ในองคก์ารแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงันี$ ด้านที�หนึ�ง คอืการรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน 
(Distributive Justice) เป็นการรบัรูค้วามยุตธิรรม ต่อผลลพัธ์หรอืการจดัสรรที�ไดร้บัของแต่ละ
บุคคล เมื�อบุคคลพจิารณาความยุติธรรมในด้านผลตอบแทน เขาจะประเมนิว่าผลลพัธ์ที�ได้มี
ความเหมาะสมถูกตอ้งตามหลกั จรยิธรรมหรอืไม่ ส่วนดา้นที�สอง คอืการรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้น
กระบวนการ (Procedural Justice) คอืการที�บุคคลรบัรูว้่าวธิกีาร กลไก หรอื กระบวนการต่างๆ 
ที�ใชใ้นการกําหนดผลตอบแทนมคีวามยตุธิรรม เช่น กระบวนการตดัสนิใจ กระบวนการแก้ไขขอ้
พพิาท หรอืกระบวนการแบ่งปนัสิ�งต่างๆในองคก์าร และดา้นสุดทา้ย คอืการรบัรูค้วามยุตธิรรม
ดา้นการมปีฏสิมัพนัธต่์อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา (Interactional Justice) 
คอื การที�บุคคลรบัรูว้่าได้รบัการปฏบิตัจิากผู้อื�นด้วยความยุตธิรรม แบ่งเป็น 1) ความยุตธิรรม
ดา้นขอ้มลูขา่วสาร (Informational) หมายถงึ การที�ผูบ้งัคบับญัชามขีอ้มลูเพยีงพอที�จะอธบิายผล
ของการตดัสนิใจ และสิ�งที�อธบิายมคีวามถูกต้องเหมาะสม ดงันั $นผู้บงัคบับญัชาจงึจาํเป็นต้องมี
ความรู้เกี�ยวกับกระบวนการต่างๆที�มีผลกระทบต่อพนักงาน และสามารถอธิบายในสิ�งที�
พนักงานมีความกังวลใจได้ และ 2) ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal) หมายถึง การมคีวามสมัพันธ์ที�ดีต่อผู้อื�นในองค์การ หรือบุคคลที�มีการ
แลกเปลี�ยนกันทางสังคม ซึ�งในองค์การอาจหมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงานหรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชากไ็ด ้ต่อมา Colquitt et al. 
(2001 : 425-427) ซึ�งพจิารณาแล้ว พบว่ามอีงค์ประกอบที�คล้ายคลงึกบั Folger  and 
Cropanzano (1998) โดยจาํแนกองคป์ระกอบของการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารออกเป็น 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการแบ่งปนัผลตอบแทนขององคก์าร (Distributive Justice) หมายถงึ 
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การรบัรู้ของพนักงานเกี�ยวกบัความยุติธรรมในการจดัสรรแบ่งปนัผลตอบแทน รางวลัของ
องคก์าร สวสัดกิารตางๆ โดยมหีลกัเกณฑท์ี�ใชเ้ป็นมาตรฐานในการตดัสนิความยุตธิรรมด้าน
การแบ่งปนัผลตอบแทนขององคก์าร ประกอบดว้ย 1) ความเป็นธรรม (Equity) ซึ�ง หมายถงึ 
การที�พนักงานได้รบัผลตอบแทนหรอืรางวลัที�เหมาะสมกบัสิ�งที�ตนเองได้สรา้งสรรค์ หรอืทุ่มเท
ใหก้บัองคก์าร 2) ความเสมอภาค (Equality) หมายถงึ การที�พนักงานทุกคนมโีอกาสเท่าเทยีม
กนัในการไดร้บัผลตอบแทน หรอืรางวลัโดยไม่คํานึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคล และ 3) 
ความต้องการ (Need) หลกัเกณฑค์วามต้องการหมายถงึ การที�ผลตอบแทนหรอืรางวลันั $น
จะตอ้งจดัสรรโดยพจิารณาพื$นฐานความต้องการของพนักงานแต่ละคน ดา้นที�สอง เป็นการรบัรู้
ความยุตธิรรมด้านกระบวนการขององค์การ (Procedural Justice) หมายถงึ การรบัรูข้อง
พนักงานเกี�ยวกบัความยุตธิรรมของกระบวนการขององค์การที�ใชใ้นการตดัสนิเพื�อให้ไดม้าซึ�ง
ผลลพัธห์รอืผลตอบแทน ตวัชี$วดั 6 ประการที�ทําให้กระบวนการที�นํามาใชเ้กดิการรบัรูค้วาม
ยุตธิรรม ซึ�งกระบวนการนั $นจะต้อง 1) มคีวามเสมอภาค 2) ปราศจากอคต ิ 3) มคีวามถูกต้อง 
แมน่ยาํ 4) สามารถแก้ไขไดใ้นกรณีที�มคีวามผดิพลาดเกดิขึ$น 5) มคีวามครอบคลุมในประเดน็ที�
เกี�ยวขอ้ง และ 6) ตั $งอยูบ่นมาตรฐานทางจรยิธรรมที�เป็นที�ยอมรบักนัทั �วไป และดา้นที�สาม เป็น
การรบัรู้ความยุติธรรมด้านปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ (Interactional Justice) 
หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานเกี�ยวกบัความยุตธิรรมซึ�งประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย 
ไดแ้ก่ 

1) การรบัรู้ความยุติธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
(Interpersonal Justice) หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานเกี�ยวกบัความยุตธิรรมในการแสดงออก
ขององคก์ารดว้ยการใหค้วามสําคญั การใหเ้กยีรต ิ และใหค้วามเคารพต่อพนักงาน ในฐานะที�
พนกังานผูน้ั $นเป็นบุคคลที�มเีกยีรต ิมศีกัดิ <ศร ี

2) การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational 
Justice) หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานเกี�ยวกบัความยุตธิรรมในการนําเสนอขอ้มูลข่าวสาร
หรอืความรูเ้กี�ยวกบักระบวนการขององคก์ารที�พนักงานใหค้วามสนใจหรอืต้องการทราบ โดย
ขอ้มลูขา่วสารที�ก่อใหเ้กดิการรบัรูค้วามยุตธิรรมนั $น จะต้องเป็นขอ้มลูข่าวสารที�มเีจตนาที�ชดัเจน 
ปราศจากการปิดบงัซ่อนเรน้ มคีวามถูกตอ้ง และอยูบ่นพื$นฐานของเหตุและผล 

 
2.4.3 เป้าหมายของการรบัรู้ความยติุธรรมภายในองคก์าร  
บุคคลหรอืองคก์ารล้วนแต่มคีวามต้องการใหก้ารดําเนินงานต่างๆ ในองคก์าร

เป็นไปดว้ยความยตุธิรรม โดยเป้าหมายที�ต้องการใหเ้กดิความยุตธิรรมภายในองคก์ารนั $นอาจมี
ความแตกต่าง (Laventhal and Other, 1992 : 17-18) กนั ซึ�งสามารถแบ่งเป้าหมายออกเป็น 3 
ดา้น คอื  
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1) เพื�อใหเ้กดิประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน (Performance Effectiveness) โดย
มคีวามเกี�ยวข้องกับความสําเร็จของบุคคล ซึ�งเป้าหมายของการมผีลการปฏิบตัิงานที�มี
ประสทิธภิาพนี$ ไดแ้ก่ การที�บุคคล กลุ่ม ส่วนงาน ตลอดจนองคก์าร สามารถผลติผลงานที�มี
คุณภาพสูง และมจีาํนวนปรมิาณมากไดเ้ป็นอย่างด ีซึ�งเป็นแนวความคดิที�เกี�ยวขอ้งโดยตรงกบั
ทฤษฎเีศรษฐศาสตรค์ลาสสคิ (Classical Economic Theories)  

2) เพื�อใหบ้รรลุและรกัษาความเป็นอนัหนึ�งอนัเดยีวกนั (Sense of Community) 
โดยที�บุคคลจะพยายามสร้างความรู้สกึว่าเป็นสมาชกิของกลุ่ม และมคีวามเป็นอนัหนึ�งอัน
เดยีวกนั โดยมเีอกลกัษณ์เฉพาะในสงัคมที�บุคคลผูน้ั $นอยู่ทั $งในระดบัหน่วยงาน แผนก ฝ่าย หรอื
แมก้ระทั �งองคก์าร ซึ�งเป้าหมายในส่วนนี$จะมคีวามสําคญัมากขึ$นในองคก์ารที�มกีลุ่มงาน หรอืกล
ยทุธข์องทมีงานที�อยูบ่นพื$นฐานของการปฏบิตังิานเดยีวกนั  

3) เพื�อศกัดิ <ศรขีองความเป็นปจัเจกชนและความเป็นมนุษย ์(Individual Dignity 
and Humanness) โดยผลตอบแทน รวมถงึกระบวนการต่างๆ ตลอดจนระบบภายในองคก์าร
จะตอ้งมคีวามเป็นอยูท่ี�ด ีและสามารถสรา้งเอกลกัษณ์ รวมถงึคุณค่าใหเ้กดิขึ$นกบัตวับุคคล  

 
2.4.4 การวดัการรบัรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

การสร้างเครื�องมือที�ใช้วัดการบัรู้ความยุติธรรมในองค์การของการศึกษา
ภายในประเทศไทย อาท ิเปรมจติร คล้ายเพ็ชร ์(2548) ได้พฒันาแบบวดัมาจากแนวคดิของ 
Price and Mueller (1986) Leventhal (1980) Bies & Moag (1986) Shapiro et al. (1994) 
และ Mooman (1991) มขีอ้คาํถามทั $งหมด 55 ขอ้ ซึ�งมอีงคป์ระกอบ 4 ดา้น คอื ดา้นรางวลัและ
ผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการกําหนดรางวลัและผลตอบแทน ด้านการมปีฏสิมัพนัธ์กนั
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านระบบ ซึ�งมีค่าความเชื�อมั �นแต่ละค่า 
ดงันี$ .96, .89, .99, .95 และ .91 ตามลําดบั ส่วน นฤเบศร ์ สายพรหม (2548 : 68) ไดพ้ฒันา
แบบวดัการรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์การมาจากแนวคดิของ Colquitt et al. (2001) ซึ�ง
ประกอบด้วยข้อคําถามที�ใช้วัดการบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ 3 ด้าน คือ การรบัรู้ความ
ยุตธิรรมด้านการแบ่งปนัผลตอบแทนขององคก์าร การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านกระบวนการของ
องค์การ และการรบัรู้ความยุติธรรมด้านปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ ซึ�งมค่ีาความ
เชื�อมั �นแต่ละด้านเท่ากบั .90 .92 และ .94 ตามลําดบั ส่วนผลการวจิยัของ วลัลพ ล้อมตะคุ 
(2554 : 71-72)ได้พัฒนาแบบวัดการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยใช้แนวคิดของ 
Greenberg and Baron (2003) ซึ�งประกอบดว้ยขอ้คําถามที�ใช้วดัการบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องค์การ 4 ด้าน ด้วยกัน คือ การรบัรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนรางวลั การรบัรู้ความ
ยตุธิรรมดา้นกระบวนการ การรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ารและ
การรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นการรบัรูข้อ้มลูขา่วสาร มขีอ้คาํถามจาํนวน 27 ขอ้ โดยเป็นคําถามเชงิ
บวก 25 ขอ้ และเป็นคาํถามเชงิลบ 2 ขอ้ โดยมค่ีาความเชื�อมั �นอยู่ระหว่าง .67-.92 เครื�องมอืวดั
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ความเที�ยงตรงเชงิโครงสรา้ง (χ2= 432, df=248, p-value= .00,) และมดีชันีความสอดคลอ้ง 
(GFI = .92, CFI = .99, RMSEA = .042) แสดงว่า แบบจาํลองการรบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องคก์ารสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ต่อมางานวจิยัของ จติรลดา ฐนิถาวร (2552 :  1-11) 
ได้ศึกษาเรื�องความสมัพนัธ์ระหว่างความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองของพนักงานราชการทีมี
พื$นฐานมา การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ 
กรณศีกึษา กรมบงัคบัคด ีกระทรวงยุตธิรรมไดพ้ฒันาแบบวดัมาจากแนวคดิของ Colquitt et al. 
(2001) ซึ�งประกอบด้วย 3 ด้าน คอื การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลของ
องค์การ การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านกระบวนการขององค์การ และ การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้าน
การแบ่งปนัผลตอบแทน มขีอ้คาํถาม 30 ขอ้ 

การวจิยัครั $งนี$ ผู้วจิยัไดพ้จิารณาจากแนวคดิของนักวชิาการแต่ละท่านเกี�ยวกบั
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ซึ�งเห็นว่าแนวคิดการับรู้ความยุติธรรมมีการจําแนก
องค์ประกอบที�คล้ายคลงึกนั ดงันั $น เพื�อความครอบคลุมของเนื$อ ผูว้จิยั จาํแนกองค์ประกอบ
ออกเป็น 4 ดา้น ตามแนวคดิของ Sheppard, Lewicki, & Minton (1992 : 12-14) และแนวคดิ
ของ Colquitt et al. (2001 : 425-427) ทั $งนี$เพื�อใหม้คีวามชดัเจนครอบคลุมเนื$อหาที�จะศกึษา 
แบ่งได้ ดงันี$ การรบัรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) การรบัรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) การรบัรู้ความ
ยุติธรรมด้านการปฏิสัมพนัธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคบับัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interaction 
Justice) และ การรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นระบบ (Systemic Justice)  
 

2.4.5. ปัจจยัที�ส่งผลต่อการรบัรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
นกัวชิาการกลุ่มหนึ�งไดมุ้ง่ไปศกึษาถงึปจัจยัที�ส่งผลต่อการรบัรูค้วามยุตธิรรมใน

องคก์าร เป็นพื$นฐานส่งเสรมิให้เกดิความยุตธิรรมภายในองค์การเพิ�มมากขึ$น ซึ�งมหีลายปจัจยั 
อาทเิช่น ปจัจยัแรก ผลตอบแทนที�องคก์ารใหแ้ก่พนักงาน เช่น เงนิเดอืน รางวลั สวสัดกิารและ
ค่าตอบแทนอื�นๆ การได้รบัผลตอบแทนที�น้อยจากองค์การ จะส่งผลต่อการรบัรูค้วามยุตธิรรม
ของพนกังาน ปจัจยัที�สอง รปูแบบปฏบิตัขิององคก์าร องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นักงานมส่ีวนร่วม 
แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่างๆ ส่งผลให้พนักงานมคีวามเข้าใจว่าองค์การให้ความ
ยุตธิรรมมากกว่าองค์การที�ไม่ให้พนักงานแสดงความคดิเหน็ ปจัจยัที�สาม เพศ ที�แตกต่างกนั
ส่งผลต่อการได้รบัความยุตธิรรม คอื เพศชายจะประเมนิผลตอบแทนที�ได้รบัจากองค์การน้อย
กว่าเพศหญงิ เพศหญงิประเมนิผลตอบแทนของตนที�ได้รบัว่าเป็นนํ$าใจระหว่างกนั แต่เพศชาย
คาดหวงัผลตอบแทนที�ตนได้รบัจากความยุติธรรม และปจัจยัที�สี� บุคลกิภาพ เช่น บุคคลที�มี
อารมณ์ทางลบ เป็นกลุ่มที�มแีนวโน้มอธิบายสิ�งต่างๆ ด้วยอารมณ์ทางลบ และมกัประเมิน
สถานการณ์รอบตัว รวมถึงผลตอบแทนจากองค์การว่ามีความยุติธรรมน้อยกว่าบุคคลที�มี
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บุคลกิภาพชนิดนี$ตํ�า ความสมัพนัธ์ทางลบระหว่างคนที�มอีารมณ์ทางลบสูง และระดบัการรบัรู้
ความยตุธิรรมจากองคก์าร กล่าวคอื บุคคลที�มอีารมณ์ทางลบสูงจะมุ่งสนใจไปที�สถานการณ์ทาง
ลบมากว่าทางบวก จงึประเมนิความยุตธิรรมในสถานการณ์ต่างๆ ว่ามคีวามยุตธิรรมตํ�า (ธดิา 
เขื�อนแกว้, 2554 : 14-15) 

 
2.4.6 ผลจากการรบัรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

ความยุติธรรมเป็นพื$นฐานที�ทําให้เกิดพฤติกรรมและทศันคติที�เป็นประโยชน์ 
เอื$อแก่การปฏบิตังิานในองคก์าร (ธดิา เขื�อนแกว้, 2554 : 16-17) ดงันี$ 1) ผลการปฏบิตังิานของ
พนักงาน เมื�อพนักงานรบัรูค้วามไม่ยุตธิรรมในองค์การ บุคคลอาจเปลี�ยนแปลงสิ�งที�ตนลงทุน 
โดยเพิ�มหรือลดใสอดคล้องกับผลตอบแทนที�ได้ร ับ นอกจาการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้าและลูกน้องกม็คีวามสําคญัเช่นเดยีวกนั หากการที�หวัหน้าปฏบิตัิ
ต่อลูกน้องด้วยความยุติธรรม  ส่งผลให้ลูกน้องรบัรูค้วามยุติธรรมที�เพิ�มขึ$นและเกดิความรู้สกึ
ตอ้งการการตอบแทนในการไดร้บัความยุตธิรรมขององคก์ารและหวัหน้า 2) พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที�ดต่ีอองค์การ เมื�อพนักงานได้รบัรู้ว่าองค์การปฏบิตัิต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม 
พนักงานก็จะเพิ�มการช่วยเหลอืองค์การโดยแสดงพฤตกิรรมนอกเหนือจากบทบาทหน้าที� เพื�อ
เป็นการตอบแทนที�องค์การให้ความยุตธิรรมแก่พนักงานและสนับสนุนการทํางานขององคก์าร
ด้วยเช่นกัน นอกจากนี$  พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกําหนด
ผลตอบแทนยงัสามารถทาํนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดไีด ้3) ความผูกพนัต่อองคก์าร ส่วน
หนึ�งมาจากการรบัรู้ความยุติธรรม โดยเฉพาะด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน 
สามารถทํานายความผูกพนัต่อองค์การได้ เนื�องจากพนักงานรบัรู้กระบวนการต่างๆ ของ
องคก์ารมคีวามยตุธิรรม ส่งผลใหพ้นกังานรบัรูค้วามยตุธิรรมในงานเพิ�มขึ$น 4) ความพงึพอใจใน
งาน เป็นทศันคตดิา้นจติใจโดยรวมของพนักงานที�ทต่ีอองคก์าร เมื�อพนักงานรบัรูค้วามยุตธิรรม
มากขึ$น พนักงานก็เกิดทัศนะคติที�ดีต่อองค์การและเกิดความพึงพอใจในงานเพิ�มมากขึ$น 
กล่าวคือ เมื�อพนักงานประเมินว่าองค์การให้ความยุติธรรมในการทํางาน มีระบบจัดสรร
ผลตอบแทนที�ถูกต้องโปร่งใส ถูกต้อง เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคดิเหน็หรอืตรวจสอบ
ได้ 5) การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ เมื�อองค์การมีการจ่ายค่าตอบแทนที�ถูกต้อง มี
กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนที�เหมาะสม ไม่มอีคตใิดๆ ความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้า
และลูกน้องที�ดต่ีอกนั ส่งผลใหพ้นักงานตดัสนิใจว่าองคก์ารใหก้ารสนับสนุน มคีวามห่วงใยใส่ใจ
ในตวัของพนักงานเป็นอย่างด ีและ6) พฤติกรรมการถอดถอนจากงาน หากพนักงานรบัรู้ถึง
ความไมย่ตุธิรรมที�เกดิขึ$นในองคก์าร ส่งผลใหพ้นักงานถอดถอนสิ�งที�ลงทุนไป เพื�อใหเ้กดิความ
สมดุลระหว่างผลตอบแทนที�ได้รบักบัสิ�งที�ลงทุนไป หรอืคาดหวงัว่าจะได้รบั โดยแสดงพฤตจิ
กรรมที�ไมส่่งเสรมิงาน เช่น การลดความพยายาม และตั $งใจในการทาํงานลง 
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2.4.7 ความสมัพนัธ์ระหว่างระหว่างการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การกบั 
ความผูกพนัต่อองค์การ การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

 
2.3.7.1 ความสมัพนัธ์ระหว่างระหว่างการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ

กบั ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ในงานวจิยัของ เปรมจติร คลา้ยเพช็ร ์(2548 : 105-122) ไดท้ําการเริ�มศกึษา

เกี�ยวกับ การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมองค์การที�มผีลต่อความผูกพนั
องคก์ารและ ความตั $งใจลาออก.โดยศกึษาจากพยาบาลระดบัปฏบิตักิาร สงักดัฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิรริาช จํานวน 346 คน พบว่า การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การในรายด้านทุกด้าน คอื ด้านรางวลัและผลตอบแทน ด้าน
กระบวนการในการกําหนดรางวลัและผลตอบแทน ด้านปฏสิมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชากบั
ผู้ใต้บังคบับัญชา และด้านระบบ ซึ�งสอดคล้องกับ ธีรพงศ์ โพธิ <เจรญิ มนตร ีพิริยะกุล และ
ประยงค์ มใีจซื�อ (2555) ซึ�งศึกษาเรื�อง ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร : กรณศีกึษาสาํนกัเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีเกบ็ขอ้มลูจากเจา้หน้าที�ผูป้ฏบิตังิานอยู่ใน
หน่วยงานต่างๆ ในสงักดัสาํนกัเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีจาํนวน 210 คน ผลการวจิยัพบว่า การ
รบัรู้ความยุติธรรมในองค์การมอีิทธพิลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยสําคญัที�
ระดบั .05 โดยการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

 
2.3.7.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างระหว่างการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ

กบัการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
Naumann et al. (1992) ได้ศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วาม

ยตุธิรรมในองคก์ารและการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร โดยศกึษาจากกลุ่มพนักงานที�กําลงัจะ
ถูกปลดออกจากงาน จํานวน 147 ในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ซึ�งในประเทศ
สหรฐัอเมรกิา ตามกฎหมายนายจา้งจะต้องดําเนินการบอกเลกิจา้งแก่ลูกจา้งล่วงหน้าก่อน 60 
วนั พบว่า เมื�อพนักงานที�รบัรู้ว่าตนกําลังถูกเลิกจ้างจึงต้องทํางานให้องค์การต่อไปอีกใน
ช่วงเวลาหนึ�ง ส่งผลให้การรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านการปฏสิมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้าและลูกน้อง 
และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิเนื�อง
หวัหน้างานปฏบิตัพินักงานด้วยความยุตธิรรมส่งผลให้พนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
ส่วนในงานวจิยัของ Rhoades, Eisenberger and Armeil (2001) ไดศ้กึษาความสมัพนัธข์องตวั
แปรประสบการณ์ด้านการทํางานของพนักงาน และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ศกึษา
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จากกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 367 คน ในประเทศสหรฐัอเมรกิา พบว่า ตวัแปรประสบการณ์การ
ทํางาน ซึ�งเป็นตัวแปรหนึ�งที�เกี�ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนในการกําหนด
ผลตอบแทน ผลพบว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ กล่าวคอื 
เมื�อพนักงานรบัรูว้่าองค์การให้ความยุตธิรรมต่อตน มกีระบวนกําหนดผลตอบทนที�เสมอภาค 
เท่าเทยีมกนั มคีวามเหมาะสม ถูกต้อง ปราศจากอคต ิประสบการณ์เหล่านี$จะส่งผลต่อการรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์การเพิ�มสูงขึ$น ทั $งนี$ ในงานของ บุญฑวรรณ วิงวอน มนตร ีพิรยิะกุล 
(2553) ศกึษาเรื�องตวัแบบเสน้ทาง PLS ของบุพปจัจยัและผลลพัธข์องการรบัรูใ้นการสนับสนุน
จากองค์การของพนักงานวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จงัหวดัลําปาง จํานวน 195 คน 
ศกึษาจากตวัแปร 5 ตวั ได้แก่ ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การ ผลการวจิยัพบว่า การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจากองคก์าร 

 
2.3.7.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร  
Moorman (1991 : 845-855) ไดท้าํการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูข้อง

พนักงานว่าไดร้บัการปฏบิตัจิากองคก์ารดว้ยความยุตธิรรมกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร ซึ�งเป็นพฤตกิรรมตามกระบวนการแลกเปลี�ยนทางสงัคม (Social Exchange) และนํา
ทฤษฎดุีลยภาค และทฤษฎกีารแลกเปลี�ยนทางสงัคมต่าง ๆ มาเป็นพื$นฐานในการศกึษา โดย
ศกึษาจากพนกังานของบรษิทัขนาดกลาง จาํนวน 2 แห่ง ในประเทศสหรฐัอเมรกิา ศกึษาจากกา
ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 255 คน ในการศกึษาครั $งนี$เน้นถงึการรบัรูค้วามยุตธิรรมในดา้นค่าตอบแทน 
และการรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นกระบวนการซึ�งจาํแนกเป็น 2 มติ ิคอื การรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้น
กระบวนการต่าง ๆ ที�เกิดขึ$นในองค์การ และการรบัรู้ความยุติธรรมในวธิีปฏบิตัิของ
ผู้บงัคบับัญชาต่อผู้ใต้บงัคบับัญชาผลการวิจยัพบว่าการรบัรู้ว่าตนเองได้รบัการปฏิบตัิจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งยตุธิรรมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
ซึ�งสอดคล้องกบั Farh and Early (1997 : 421-444) ไดท้ําการศกึษาเรื�องการวเิคราะห์
วฒันธรรมกบัความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามยุตธิรรมภายในองคก์ารกบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองค์การในสงัคมจนี ซึ�งกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรจากกลุ่มบรษิทัด้านการผลติ
จาํนวน 8 องคก์าร โดยมปีระชากรที�ไดท้ําการศกึษาทั $งสิ$น 227 คน พบว่า การรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน และดา้นกระบวนการมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารในกลุ่มของสมาชกิที�มคีวามคดิทนัสมยั (Modernization) มากกว่าสมาชกิ
กลุ่มที�มคีวามคดิอนุรกัษ์นิยม (Traditional) เนื�องจากกลุ่มสมาชกิที�มคีวามคดิทนัสมยัจะยดึหลกั
สทิธมินุษยชน โดยมองว่ามนุษยค์วรไดร้บัผลตอบแทนในจาํนวนที�เท่ากบัการที�บุคคลผูน้ั $นไดท้ํา
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ประโยชน์ใหก้บัองค์การ นอกจากนี$กลุ่มของสมาชกิที�มคีวามคดิทนัสมยัยงัมกีารยดึถอืวธิกีาร
แลกเปลี�ยนที�อยู่บนพื$นฐานของดุลยภาค ดงันั $นจงึเป็นผลใหร้ะดบัความยุตธิรรมที�บุคคลไดร้บั 
สามารถสะท้อนได้จากพฤตกิรรมที�บุคคลได้มกีารกระทํา ในทางตรงกนัขา้มในสงัคมอนุรกัษ์
นิยมจะใหค้วามสาํคญัเรื�องของความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เช่น การเคารพกนัอย่างพี�น้อง บดิา 
และบุตร ตามบทบาทที�มกีารยดึถอืของสงัคม ซึ�งในสงัคมที�เป็นรปูแบบอนุรกัษ์นิยมนี$บุคคลจะ
แสดงบทบาทของตนเองตามที�องคก์ารกําหนด โดยไม่มคีวามสมัพนัธท์ี�ข ึ$นกบัระดบัของการรบัรู้
ความยุตธิรรม นอกจากนี$ Niehoff and Moorman (1993 : 527-556) ไดพ้ฒันาแนวทางในการ
ศกึษาวจิยั โดยมุง่ใหค้วามสนใจเพื�อศกึษาถงึความยุตธิรรมในฐานะที�เป็นตวัแปรที�เป็นผลทําให้
เกดิความสมัพนัธร์ะหว่างวธิกีารในการตดิตามการปฏบิตังิานของบุคลากรกบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร โดยศกึษาจากกลุ่มหวัหน้างาน และพนักงานทั �วไป จาํนวน 213 คน 
พบว่า วธิกีารตดิตามการปฏบิตังิานของพนักงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัการรบัรูถ้งึความ
ยุตธิรรมในองค์การ และการรบัรูค้วามยุติธรรมด้านกระบวนการมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ในขณะที�การรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นผลตอบแทนไม่
ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 

ต่อมา Cohen-Charash and Spector (2001) ได้ทําการวจิยัโดยใช้ การ
วเิคราะห์อภมิาน (Meta-Analysis) ไดท้ําการศกึษางานวจิยัเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องคก์าร โดยศกึษาจากงานวจิยัในอดตีที�ศกึษาเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารจาํนวน 
190 ชิ$น ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 64,757 คน พบว่า การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร
ด้านการแบ่งปนัผลตอนแทนขององค์การและการรบัรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการของ
องคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร เช่นเดยีวกบั Colquitt et al. 
(2001) ไดใ้ชก้ารวเิคราะหอ์ภมิาน (Meta-Analysis) ศกึษาเรื�องความยุตธิรรมในสหสัวรรษ โดย
ศกึษาจากงานวจิยัเกี�ยวกบัความยุตธิรรมในองคก์ารยอ้นหลงัไป 25 ปี ผลการศกึษาพบว่า การ
รบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 

ภทัรนฤน พนัธุส์ดีา (2548) ไดว้จิยัเรื�อง ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ : ศึกษากรณีพนักงาน
ปฏบิตัิการในองค์การของรฐัแห่งหนึ�งจากผลการวจิยัพบว่า การรบัรูค้วามยุติธรรม ด้าน
ผลตอบแทนด้านกระบวนการ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นระบบมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
นอกจากนี$ย ังได้มีการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในแต่ละด้านจําแนกตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานพบว่า พนักงานที�ม ี เพศ อายุงาน และสายงานรบัผดิชอบ
ต่างกนั จะมรีะดบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั ยกเวน้พนักงานที�มี
ระดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ี มรีะดบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารสูงกว่าพนักงานที�มี
ระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ี และเมื�อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานที�มรีะดบั
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การศึกษา สายงานรบัผดิชอบ ต่างกนั จะมกีารรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การด้านการมี
ปฏสิมัพนัธ์ต่อกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาแตกต่างกัน โดยพนักงานที�
ปฏบิตัิงานในสายงานหลกัมรีะดบัการรบัรู้ความยุติธรรมด้านการมปีฏสิมัพนัธ์ต่อกนัระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา สูงกว่าพนักงานสายสนับสนุน ทั $งนี$ พนิดา ทองเงา (2548) 
ได้ศึกษาเรื�องความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูค้วามยุตธิรรมภายในองค์การ การรบัรูพ้ฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การและการรบัรูคุ้ณภาพการบรกิาร โดยประชากรที�ใช้ในการวจิยัเพ
นักงานตําแหน่งตรวจรบับตัรโดยสารเที�ยวบนิระหว่างประเทศจากองค์การสายการบนิสญัชาติ
ไทยขนาดใหญ่แห่หนึ�ง จํานวน 220 คน ผลการศกึษาพบว่า พนักงานมกีารรบัรูค้วามยุตธิรรม
ในองค์การด้านผลตอบแทน และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาระหว่างองค์การและพนักงานในระดบัปานกลาง และพบว่าการรบัรู้ความ
ยุตธิรรมภายในองค์การด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์ต่อกนั
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาระหว่างองค์การและพนักงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัการรบัรูพ้ฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของพนกังานของหวัหน้างาน อย่าง
มนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั.01 

ส่วนงานวจิยัของ เกษมศานต ์โชตชิาครพนัธุ ์นภาพร จนัทะรงั และจตุรงค ์วงศ์
ชัยกิตติพร (2552) ได้ศึกษาเรื�องพฤติกรรมการรบัรู้การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การของ
ข้าราชการตํารวจ ในฐานะตัวแปรกลางระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การด้าน
กระบวนการและการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานตามหน้าที� กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นเจา้หน้าที�ตํารวจชั $นประทวน กองบงัคบัการอํานวยการ ตํารวจภูธรภาค 3 จาํนวน 
92 คน เกบ็รวบรวมขอ้มลู ในช่วงเดอืนกนัยายน 2550 ผลการศกึษา พบว่า พฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองค์การเป็นตวัแปรที�สําคญั สามารถอธบิาย ผลการปฏบิตัิงานตามหน้าที�ของ
เจา้หน้าที�ตํารวจ และเป็นตวัแปรกลางที�สมบูรณ์ (Complete Mediator) ระหว่างการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมขององค์การด้านกระบวนการ และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับผลการ
ปฏบิตังิานตามหน้าที�ของเจ้าหน้าที�ตํารวจ และพบว่าการรบัรูค้วามยุตธิรรมขององค์การด้าน
กระบวนการและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ แต่ทั $งการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ ด้าน
กระบวนการและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร สามารถอธบิายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์ารไดไ้มม่ากนกั การวจิยัไดเ้สนอแนะใหส้าํนกังานตรวจแห่งชาตใิหค้วามสําคญัต่อการ
สร้างและสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ และการเสนอแนะให้มี
การศกึษาตวัแปรอื�นเพิ�มเตมิ นอกเหนือจากการรบัรูค้วามยตุธิรรมขององคก์ารดา้นกระบวนการ
และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร เพื�อเพิ�มอํานาจในการอธบิายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองค์การ ส่วนในงานวิจยัของ ยุวดี ศิรยิทรพัย์ (2553 : 142-170) ได้ศึกษาเรื�อง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมในองค์การ และ
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พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของบุคลากรมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐักรณีศกึษา 
มหาวทิยาลยัมหดิล ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างที�เป็นบุคลากมหาวทิยาลยัจํานวนทั $งสิ$น 395 คน 
พบว่าการบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิระดบั .01 ซึ�งการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร
ด้านกระบวนการ ด้านการมปีฏสิมัพนัธ์ต่อกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา และ
ดา้นระบบมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกสงูสุดกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 

จาการทบทวนการวิจ ัย แนวคิด ทฤษฎี ที�เกี�ยวข้อง พบว่า การรบัรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การมอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ การรบัรู้สนับสนุนจากองค์การและ 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ดงันั $น ผูว้จิยัตั $งสมมตฐิานว่าการรบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องคก์าร มอีทิธพิลทั $งทางตรงและทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์าร การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์าร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์าร 

 2.5.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยาม ความหมายของบรรยากาศองค์การ อาท ิ

Litwin and Stringer (1968, 134) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถงึ องค์ประกอบของ
สภาพแวดลอ้มในองคก์าร ซึ�งบุคลากรสามารถรบัรูไ้ดโ้ดยตรงและโดยอ้อมและมอีทิธพิลต่อการ
จงูใจและการปฏบิตังิานในองค์การ เช่นเดยีวกบั Gilmer (1971 : 28) ได้ให้ความหมายของ
บรรยากาศองคก์ารว่า หมายถงึลกัษณะต่างๆขององคก์ารในช่วงใดช่วงหนึ�ง ซึ�งอาจแตกต่างกนั
ไปแต่ละองค์การ ทั $งนี$อิทธพิลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การเช่นกนั ส่วน Cherrington 
(1994) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร เป็นคุณลกัษณะหรอืเป็นความเชื�อที�แบ่งแยกองคก์ารหนึ�ง
ออกจากอกีองคก์ารหนึ�ง คลา้ยกบัคาํว่าบุคลกิภาพ บรรยากาศองคก์ารอาจหมายถงึ บุคลกิภาพ
ขององค์การ ซึ�งเป็นคุณลกัษณะที�คงที�และเป็นคุณลกัษณะทั $งหมดขององคก์ารที�มอีทิธพิลต่อ
พฤตกิรรม บุคลากรจะมคีวามพงึพอใจในบรรยากาศของบางองคก์ารมากกว่า และปฏบิตังิานได้
ดกีว่าในองคก์ารอื�น ดา้น Dubrin ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไว ้2 ความหมายคอื 1) 
เป็นคุณลกัษณะต่างๆ ที�ใช้อธบิายถงึลกัษณะขององค์การ ได้แก่ เป็นสิ�งที�แตกต่างไปจาก
องค์การอื�นๆ เป็นสิ�งที�สบืทอดกนัมาเป็นเวลานาน และเป็นสิ�งที�มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของ
พนักงานในองคก์าร 2) เป็นคุณภาพที�สบืเนื�องกนัต่อมาของสภาพแวดลอ้มภายในขององคก์าร 
ที�แตกต่างจากองค์การอื�นๆ เป็นสิ�งที�สบืทอดกนัมาเป็นเวลานาน และเป็นสิ�งที�มอีทิธพิลต่อ
พฤตกิรรมของพนักงานในองคก์าร ดา้น Rolinson (2005 : 23) ใหค้วามหมายว่า เป็นลกัษณะ
พื$นฐานขององคก์ารในช่วงเวลาหนึ�งๆ แต่ส่งผลต่อการรบัรูข้องสมาชกิในองคก์าร ส่วน Dessler 
(1979 : 334) ไดใ้หค้วามหมาย บรรยากาศองคก์าร ว่าเป็นการรบัรูข้องบุคคลในองคก์ารที�มต่ีอ
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องค์การในด้านความมอีิสรภาพ โครงสร้าง การให้รางวลั มมีนุษยสมัพนัธ์ ความอบอุ่น การ
สนบัสนุน และการเปิดเผย 

สามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาวะการ สภาพแวดล้อม
โดยรอบในองค์การที�พนักงานสามารถรบัรู้ได้ และมอีทิธพิลต่อจติใจและในการปฏบิตังิานใน
องคก์าร 
 

2.5.2 ความสาํคญัของบรรยากาศองคก์าร 
บรรยากาศองค์การมีผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานใน

องค์การ มนีักวชิาการหลายท่านที�ไดม้องเหน็ว่าบรรยากาศองคก์ารมคีวามสําคญัต่อบุคคลใน
องคก์ารอาท ิSteers and Porter (1979) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร คอืการรบัรูข้องพนักงาน 
ทั $งในระดับบุคคลและกลุ่มซึ�งเป็นพฤติกรรมองค์การดงันั $นการกําหนดรูปแบบการบริหาร
องค์การ จงึต้องพจิารณาถึงความต้องการของพนักงานทั $งในระดบับุคคลและกลุ่มด้วยซึ�ง
บรรยากาศองคก์ารในองคก์ารหนึ�ง อาจจะเหมาะสมหรอืไม่เหมาะสมกบัอกีองคก์ารหนึ�งดงันั $น 
ผูบ้รหิารจงึตอ้งพจิารณาเป้าหมายและความพยายามต่างๆ ที�จะนําไปสู่การสรา้งโดยบรรยากาศ
และเน้นความอบอุ่นและความเป็นอนัหนึ�งอนัเดยีวกนัขององคก์ารนั $น จะเหมาะสมต่อองคก์ารที�
เน้นความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานเป็นหลกั แม้ว่าบรรยากาศองค์การจะมผีลต่อ
ทศันคต ิ และพฤตกิรรมการขาดงานของพนักงาน แต่กไ็ม่สามารถคาดหวงัไดว้่า บรรยากาศ
องคก์ารจะมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน นอกจากนี$ Brown and Moberg (1980) 
ไดส้รุปว่า บรรยากาศองคก์าร ช่วยวางรปูแบบความคาดหวงัของสมาชกิต่อองคป์ระกอบต่างๆ 
ขององคก์ารแลว้ แต่สามารถเป็นตวักําหนดทศันคตทิี�ด ี และความพอใจที�จะอยู่กบัองคก์ารของ
สมาชกิดว้ย ดงันั $นหากต้องการปรบัปรุงเปลี�ยนแปลงหรอืพฒันาองคก์ารแลว้ สิ�งที�ต้องพจิารณา
เปลี�ยนแปลง คอื บรรยากาศองคก์าร Downey, Hellriegel and Slocum (1974 : 255-280) ได้
กล่าวถงึ ความสําคญัของบรรยากาศองคก์ารต่อผูบ้รหิารและบุคคลอื�นในองคก์ารดว้ยเหตุผล 3 
ประการ ได้แก่ 1) บรรยากาศแบบทําให้ผลการปฏบิตัิงานของงานอย่างใดอย่างหนึ�งดกีว่า
บรรยากาศแบบอื�นๆ 2) ผูบ้รหิารมอีทิธพิลต่อบรรยากาศองคก์ารของตน 3) ความเหมาะสม
ระหว่างบุคลากรและองค์การ มผีลกระทบต่อผลการปฏบิตังิาน และความพอใจของบุคคล
ภายในองคก์าร 

 
2.5.3 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 
นักวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร มหีลาย

มติขิองบรรยากาศองคก์ารไวค้ลา้ยคลงึกนั ดงันี$ 
Likert and Likert (1976 :73) ไดก้ล่าวถงึ องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร

ไวด้งันี$ 
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1) การตดิต่อสื�อสารภายในองคก์าร (Communication Flow) หมายถงึ การที�
ผูป้ฏบิตังิานรูค้วามเป็นไปในองค์การ ผู้นําแสดงความใจกว้างที�จะตดิต่อสื�อสารแบบเปิดเผย 
เพื�อใหผู้ป้ฏบิตังิานไดร้บัขอ้มลูขา่วสารที�ถูกตอ้ง และเพื�อการปฏบิตังิานที�ไดผ้ลด ี

2) การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ (Decision Making Practices) หมายถงึ 
ผูป้ฏบิตังิานมส่ีวนรว่มในการกําหนดเป้าหมายขององคก์าร การตดัสนิใจงานทุกระดบั มขี่าวสาร
เพยีงพอในการตดัสนิใจ หากการตดัสนิใจมผีลกระทบต่อใครแลว้ ผูนํ้าจะขอความคดิเหน็ของ 
ผูป้ฏบิตังิานคนนั $น 

3) การเอาใจใส่ต่อพนักงาน (Concern for People) หมายถงึ การที�องคก์ารเอา
ใจใส่จดัสวสัดกิาร ปรบัปรงุสภาพการทาํงานใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึพงึพอใจในการทาํงาน 

4) การมอีทิธพิลในองคก์าร (Influence on Department) หมายถงึ การที�
พนกังานแต่ละคนมอํีานาจในการบงัคบัหรอืชกัจงูใหผู้อ้ื�นคลอ้ยตามหรอืทําตาม รวมทั $งมอํีานาจ
ที�ใชใ้นการปฏบิตังิาน 

5) เทคโนโลยทีี�ใชใ้นองคก์าร (Technological Adequacy) หมายถงึ การที�
องคก์ารมกีารปรบัปรุงวธิกีารทํางาน และมกีารจดัสรรเครื�องมอื ตลอดจนทรพัยากรที�ใชใ้นการ
ทาํงาน 

6) การสรา้งแรงจงูใจในการทํางาน (Motivation) หมายถงึ การที�องคก์ารมี
นโยบายในการกระตุ้นใหพ้นักงานขยนัทํางานเพื�อการเลื�อนตําแหน่ง เพื�ออตัราค่าจา้ง และเพื�อ
ใดความพงึพอใจในการทาํงาน 

ดา้น Steers and Porter (1991) ไดท้าํการแบ่งตวัแปรที�มอีทิธพิลต่อบรรยากาศ
องคก์ารและประสทิธผิลขององคก์าร โดยแบ่งเป็น 4 มติ ิ ดงันี$ ไดแ้ก่ 1) โครงสรา้งองคก์าร 
โครงสร้างองค์การที�สลบัซบัซ้อน มกีารรวมอํานาจและใช้กฎข้อบงัคบัที�เป็นทางการมาก 
พนักงานในองค์การจะรบัรูว้่า สภาพแวดล้อมในองค์การมลีกัษณะเขม้งวด แต่ในองค์การที�
ยนิยอมใหพ้นักงานมอีสิระ 2) เทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน เทคโนโลยทีี�ใชใ้นการปฏบิตังิานที�มี
อทิธพิลต่อบรรยากาศในองคก์าร โดยที�เทคโนโลยแีบบประจาํ มแีนวโน้มที�จะสรา้งบรรยากาศ 
ซึ�งเน้นกฎเกณฑเ์ขม้งวด การไว้วางใจกนัและการสรา้งสรรค์จะตํ�า ในขณะที�องค์การที�ใช้
เทคโนโลยทีี�คล่องตวัหรอืเปลี�ยนแปลงง่ายกว่า จะนําไปสู่บรรยากาศที�มกีารตดิต่อสื�อสารกนั
อย่างเปิดเผยมกีารไวว้างใจกนัและสรา้งสรรค์สูง ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบในการทํางานจน
บรรลุเป้าหมายองค์การ 3) อทิธพิลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ มผีลกระทบต่อ
บรรยากาศองคก์าร เช่น สภาพเศรษฐกจิตกตํ�า ทําใหอ้งคก์ารต้องปลดพนักงานออกจากงาน 
พนักงานจะมคีวามรูส้กึว่า บรรยากาศองค์การขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
เนื�องจากพนกังานกงัวลอยูก่บัปญัหาความมั �นคงในองคก์ารของตนและ 4) นโยบายและแนวทาง
ปฏบิตัขิองฝ่ายบรหิาร มอีทิธพิลอย่างมากต่อ บรรยากาศองคก์าร ผูบ้รหิารที�ใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 
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(Feedback) กบัพนักงาน ใหพ้นักงานทํางานอย่างอสิระย่อมจะสรา้งบรรยากาศในการทํางานที�
มุง่ผลสาํเรจ็ และทาํใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึรบัผดิชอบต่อวตัถุประสงคข์องกลุ่มมากยิ�งขึ$น 

ทั $งนี$ Litwin and Stringer (1968 : 45-65) ได้จําแนกองค์ประกอบของ
บรรยากาศองคก์ารออกเป็น 8 ดา้น ดงันี$ 

1) ดา้นโครงสรา้ง หมายถงึ การรบัรูข้องบุคคลที�มต่ีอความชดัเจนไดเ้ป้าหมาย 
นโยบาย กฎระเบยีบขององคก์ารต่างๆ รวมถงึขั $นตอนการดําเนินงานและการกระจายงานของ
องคก์าร 

2) ดา้นความทา้ทายและความรบัผดิชอบ หมายถงึ การรบัรูข้องบุคคลเกี�ยวกบั
ความทา้ทายของงาน รวมถงึความรูส้กึเกี�ยวกบัความสาํเรจ็ของงานที�ตนเองรบัผดิชอบ 

3) ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถงึ การรบัรูเ้กี�ยวกบัความสมัพนัธ ์
หรอืมติรภาพที�ดใีนองคก์าร ไม่มกีารแบ่งพรรคแบ่งพวก ทั $งรี$รบัความช่วยเหลอืจากองคก์ารใน
การสนบัสนุนการปฏบิตังิาน ทั $งถงึวสัดุอุปกรณ์ที�ใชใ้นการทาํงานดว้ย 

4) ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ หมายถึง การรบัรู้ของบุคคลในองค์การ
เกี�ยวกับงานที�ได้รบัไปปฏิบตัิตามหน้าที�เพื�อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ ทั $งนี$รวมถึงความ
ยตุธิรรมและความเพยีงพอในการใหร้างวลัตอบแทน และการตกัเตอืนลงโทษที�เหมาะสม 

5) ด้านความขดัแยง้ หมายถึง การรบัรูว้่าผู้บงัคบับญัชาและผู้ร่วมยนิดรีบัฟงั
ความเหน็ที�แตกต่างกนั ดงันั $นเมื�อเกดิความขดัแยง้จะต้องทําการตกลงกนัเพื�อหาขอ้แก้ไขดว้ย
การใชเ้หตุผล เป็นหลกัสาํคญั 

6) ด้านมาตรฐานของผลการปฏบิตัิงานและความคาดหวงั หมายถึง การรบัรู้
ความสําคญัของผลการปฏบิตังิานและความคาดหมายเกี�ยวกบัผลการปฏบิตัิงานที�องค์การมี
กําหนดไวใ้นลกัษณะที�ชดัเจน เป็นมาตรฐานที�ยอมรบัได ้

7) ดา้นความเป็นหนึ�งเดยีวกนัในองคก์ารและความจงรกัภกัด ีหมายถงึ การบัรู้
ของบุคคลว่าตนเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร และใหค้วามรว่มมอื ทาํงานเป็นหนึ�งเดยีว 

8) ด้านความเสี�ยงภัย หมายถึง การรับรู้เกี�ยวกับนโยบายการทํางานของ
ผูบ้งัคบับญัชาและองค์การทางด้านการยอมรบัความเสี�ยงภยั ทั $งนี$รวมถงึการมอบหมายงานที�
ทา้ทายความสมารถ เน้นทางเลอืกที�เสี�ยง 

 
2.5.4 การวดับรรยากาศองคก์าร 
นกัวชิาการหลายท่านในประเทศไทยหลายท่าน ไดส้รา้งเครื�องมอืวดับรรยากาศ

องค์การ เพื�อใช้ศกึษางานวจิยัในประเทศ เช่น ปิยะดา ศรทุีม (2548) ได้พฒันาแบบสอบถาม
เกี�ยวกบับรรยากาศองคก์าร ไดนํ้ามาจากการศกึษาตามแนวคดิของ Likert and Likert (1976) 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คอื จรงิมาก
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ที�สุด จรงิมาก จรงิปานกลาง จรงิน้อย และไม่จรงิเลยโดยมขีอ้คําถามทั $งสิ$น 27 ขอ้ เมื�อนํามา
ทดสอบขอ้คาํถามแลว้ ผลการวเิคราะห ์พบว่าขอ้คาํถามที�มคุีณภาพด ีมขีอ้คําถามทั $งสิ$น 15 ขอ้ 
มอีงคป์ระกอบ คอื ดา้นการตดิต่อสื�อสารภายในองคก์าร ดา้นการมส่ีวนรว่มในการตดัสนิใจ ดา้น
การเอาใจใส่ต่อพนักงาน ดา้นการมอีทิธพิลในองคก์าร ดา้นเทคโนโลยทีี�ใชใ้นองคก์าร และดา้น
การสรา้งแรงจงูใจในการทาํงาน ซึ�งมค่ีาความเชื�อมั �นทั $งฉบบัเท่ากบั .83 มขีอ้คําถามทั $งหมด 15 
ขอ้ ส่วนของ นรลู ีหมดัปลอด (2555 : 129) โดยพฒันาแบบวดัมาจากแนวคดิของ Litwin and 
Stringer (1968) ซึ�งมอีงค์ประกอบ 8 ด้าน คอื ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความ
ขดัแย้ง มาตรฐานของผลการปฏบิตัิงานและความคาดหวงั ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ 
ด้านโครงสร้าง ด้านความท้าทายและความรบัผดิชอบ ด้านความเสี�ยงภยั และด้านความเป็น
หนึ�งเดยีวกนัในองค์การและความจงรกัภกัด ี มขีอ้คําถามทั $งหมด 31 ขอ้ มค่ีาความเชื�อมั �นทั $ง
ฉบบัเท่ากับ .94 มค่ีาความเชื�อแต่ละด้าน .87, .85, .82, .80, .76 และ .75 ตามลําดบั ซึ�ง
สอดคล้องกบั สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล (2549 : 106-110) ไดส้รา้งแบบวดับรรยากาศองค์การ 
โดยใช้แนวคดิของ Litwin and Stringer เป็นพื$นฐานในการพฒันาแบบสอบถาม ซึ�งมี
องคป์ระกอบ 8 ดา้น คอื ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความทา้ทายและความรบัผดิชอบดา้นความอบอุ่น
และการสนับสนุนดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ดา้นมาตรฐานของผลการ
ปฏบิตังิานและความคาดหวงั ดา้นความเป็นหนึ�งเดยีวกนัในองค์การและความจงรกัภกัด ีและ
ดา้นความเสี�ยงภยั ซึ�งมขีอ้คาํถามทั $งหมด 26 ขอ้ มคีวามเชื�อมั �นทั $งฉบบัเท่ากบั .89 ส่วน ศริพิร 
นาคสุวรรณ (2548 : 56-61) โดยพฒันาแบบวดัมาจากแนวคดิ Litwin and Stringer มี
องค์ประกอบ 9 ด้าน คือ ด้านการติดต่อสื�อสารภายในองค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ ด้านการเอาใจใส่ต่อพนักงาน ด้านการมอีิทธพิลในองค์การ ด้านเทคโนโลยทีี�ใช้ใน
องค์การ ด้านการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน และความภกัดต่ีอองค์การ มขีอ้คําถาม 40 ข้อ 
เป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ครูผู้สอนในโรงเรียน
อาชวีศกึษาเอกชน ภาคตะวนัออก จาํนวน 700 คน มค่ีาความเชื�อมั �นเท่ากบั .94  

การศกึษาครั $งนี$ ผู้วจิยัใชแ้บบวดับรรยากาศองคก์ารตามแนวคดิของ Litwin and 
Stringer (1968) มอีงค์ประกอบทั $ง 8 ด้าน และมกีารนําแนวคดินี$ไปใช้อย่างแพร่หลาย ทั $งนี$มี
ความครอบคลุมทุกมติ ิ
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2.5.5 ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัองคก์ารและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

 
2.5.5.1 ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัองคก์าร 
เรต็ซกั (Mason 1996 : citing Reitzug) 1994 พบว่าครใูหญ่ที�บรหิารโรงเรยีน

โดยการสรา้งบรรยากาศที�สนบัสนุนการทํางานของคร ูเพื�อใหค้รสูามารทํางานไดอ้ย่างอสิระและ
เป็นการกระตุ้นให้ครูมส่ีวนร่วมเกี�ยวกบัด้านการตดัสนิใจและด้านอื�นๆ ส่งผลให้ครูเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัที�มากขึ$นและไวว้างใจผูบ้รหิาร นอกจากนี$ ศริพิร นาคสุวรรณ (2548 : 
94-95) ศกึษาเรื�องการพฒันาโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของความผูกพนัต่อองคก์ารของครู
ในโรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชน ผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารเช่นกนั นงเยาว ์แก้วมรกต (2542) ไดศ้กึษาเรื�องผลของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร
ที�มต่ีอความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล พบว่า 
พนักงานมรีะดบัการรบัรูบ้รรยากาศในทางที�ดมีาก และมรีะดบัความผูกพนัสูง ปจัจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ ระดบัตําแหน่ง มผีลต่อการรบัรูบ้รรยากาศองค์การของพนักงานบุคคล โดยพนักงาน
บุคคลระดบับงัคบับญัชา จะมรีะดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารในทางที�ด ี มากกว่าพนักงาน
บุคคลระดบัปฏบิตักิาร แต่อาย ุระดบัการศกึษา และระยะเวลาการปฏบิตังิาน ไม่มผีลต่อการรบัรู้
บรรยากาศองคก์ารของพนกังานบุคคล ส่วนตวัแปรการรบัรูบ้รรยากาศที�มอีทิธพิลในการทํานาย
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบุคคล ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน โครงสรา้งองคก์ารลกัษณะงาน 
และการบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนเพญ็ภทัร รุทธนานุรกัษ์ (2547) ไดท้ําการวจิยัเรื�อง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์าร บุคลกิภาพการปรบัตวัเพื�อสู่ความเป็นเลศิ กบัความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงงานอิเล็กทรอนิกส์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
จงัหวดัลําพูน ศกึษาจาก พนักงานโรงงานอเิลก็ทรอนิกส ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จาํนวน 250 
คน ผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
อย่างมนีัยสําคญัท่งสถติ ิระดบั .01 เช่นเดยีวกบั อรญัญา ไชยศร (2556 : 63) ไดศ้กึษาเรื�อง 
บุคลกิภาพ บรรยากาศขององคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารร่วมกนัมคีวามสมัพนัธท์างบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจงัหวัด
นครศรธีรรมราชไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 เช่นเดยีวกนั  
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2.5.5.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล (2549 : 155-156) ไดศ้กึษาแบบจาํลองความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ใน
มหาวทิยาลยัรฐั พบว่า เมื�อได้ทําการปรบัแก้โมเดลแล้ว บรรยากาศองคก์ารมอีทิธพิลทางอ้อม
ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ผ่านความพงึพอใจในงาน ต่อมา ลนิดา อญัญธนา
การ (2550) ได้ทําการวจิยัเรื�อง ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ของข้าราชการตํารวจ ในสถานีตํารวจนครบาล เก็บ
จากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 391 คน เป็นขา้ราชการตํารวจในสถานีนครบาลจาก 88 สถานี ใน 9 
กองบงัคบัการ ซึ�งผลการวจิยัพบว่าบรรยากาศองค์การโดยรวมและบรรยากาศองค์การด้าน
นโยบายการบรหิารทรพัยากรขอองคก์าร ดา้นลกัษณะงาน และดา้นสมัพนัธภาพในหน่วยงานมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ส่วนสริมิา ทองเขยีว (2554) 
ศกึษาเรื�อง การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารและการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร : ขา้ราชการส่งเสรมิ
วฒันธรรม จากกลุ่มตัวอย่าง 295 คน เป็นข้าราชการกระทรวงวฒันธรรมที�ปฏบิตัิงานอยู่ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ผลการวจิยัพบว่า การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ทั $งนี$ยงัมงีานวจิยัของ อาภาพร ทศันแสงสูรย ์
(2552) ไดศ้กึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารในเชงิบวก ความผูกพนัต่อ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ ในวิสาหกิจขนาดย่อม ประเภท
อุตสาหกรรมการผลติถุงพลาสตกิ ในกรุงเทพฯ จากพนักงานในองค์การวสิาหกจิขนาดย่อม 
ประเภทอุตสาหกรรมผลติถุงพลาสตกิ จาํนวน 321 คน ผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร  

จากการศกึษาพบว่า บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ ดงันั $น ผู้วิจยักําหนดว่า บรรยากาศ
องค์การ มอีิทธพิลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร 
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2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง 
2.6.1 ความหมายของภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงมีฐานแนวคิดมาจากแนวคิดของ Burns 
(1978) ซึ�งไดใ้ห้ความหมายว่า คอื ผู้นําที�ตระหนักถงึความต้องการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจ
ของผูต้าม พรอ้มทั $งกระตุ้นให้ผูต้ามเกดิสํานึกในความต้องการองตนเอง และพยายามใหผู้ต้าม
ไดร้บัการตอบสนองความต้องการที�สูงขึ$น สอดคลอ้งกบั Bass (1985) ที�ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า 
คอื ผู้นําที�พยายามจะกระตุ้นและจูงใจลูกน้องให้เกดิแรงปราถนาหรอืแรงบนัดาลใจที�จะทํางาน
เพื�อใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย ทั $งนี$ ผูนํ้าจะทําใหผู้้ตามตระหนักถงึความสําคญั และยอมรบัใน
จุดประสงค์และภารกิจของกลุ่ม ผู้นําจะชี$ให้ผู้ตามมองเห็นประโยชน์ส่วนตน โดยมองจาก
ประโยชน์ขององค์การหรอืของกลุ่ม จากงานวจิยัของ Bass (1985)ได้พบว่า ผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลงมคีวามขยนัหมั �นเพยีรในการทํางาน มผีลงานดเีด่น มคีวามผูกพนัต่องานและต่อ
องค์การ ซึ�งพฤตกิรรมของผู้นําแบบเปลี�ยนสภาพจะมพีฤตกิรรมดงักล่าว อาทเิช่น ให้ผู้ตามมี
อสิระในการทาํงานและส่งเสรมิใหผู้ต้ามไดพ้ฒันาตนเอง มคีวามเป็นมติรกบัผูต้าม ใชว้ธิแีบบไม่
เป็นทางการกบัผูต้าม เป็นแบบอย่างของความซื�อสตัย ์ความยุตธิรรมและมมีาตรฐานสูงในการ
ปฏบิตังิาน และความสามารถในการแก้ปญัหาต่างๆทั $งนี$ยงัสามารถยั �วยุผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วย
การให้คําแนะนํา ช่วยเหลือ สนับสนุน ยกย่อง ยอมรบั และเปิดใจกว้าง ซึ�งขณะเดียวกันก็
แลกเปลี�ยนความรู ้ความชํานาญกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา และสุดท้าย คอื แสดงให้เห็นว่ามคีวาม
เชื�อมั �น กระตอืรอืรน้ ตระหนกัในศกัดิ <ศรขีองบุคคลและมคีวามภกัด ี

แต่ทั $งนี$กระบวนการที�เกิดจากภาวะผู้นําเปลี�ยนแปลงยงัไม่สามารถอธบิายได้
อยา่งชดัเจน  แต่จากทฤษฎ ีทาํใหเ้ชื�อไดว้่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงจะส่งเสรมิแรงจงูใจและ
ผลงานของผู้ตามได้มากกว่า ตามเป้าหมายที�สูงกว่าความคาดหวงัโดยเปลี�ยนแปลงเจตคต ิ
ความเชื�อ และค่านิยม (นูรล ีหมดัปลอด, 2555 : 91) 

ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) หรอื ภาวะผูนํ้า
แบบมุ่งการเปลี�ยนแปลงถือได้ว่ามีความเหมาะสมและสอดคล้องกับยุคปจัจุบันที�มีการ
เปลี�ยนแปลงเกดิขึ$นอยา่งรวดเรว็มากที�สุดทฤษฎหีนึ�ง อย่างไรกต็าม แมว้่าหวัขอ้เรื�องภาวะผูนํ้า
แบบเปลี�ยนแปลงจะไดร้บัความสนใจกนัอยา่งกวา้งขวางในช่วงระยะเวลาไม่กี�ปีมากต็าม แต่การ
ที�จะหาข้อสรุปที�ยุติชดัเจนเหมอืนทฤษฎีภาวะผู้นําอื�น ๆ ยงัคงทําได้ยาก มสีิ�งหนึ�งที�นักวจิยั
เหล่านี$มคีวามเหน็ตรงกนั คอืธรรมชาตขิองภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงมลีกัษณะที�หลากหลาย
มติ ิ(Multidimensional in Nature) เกี�ยวกบัเรื�องนี$อยา่งกวา้งขวาง  

Podsakoff, et.al. (1990) ไดข้อ้สรุปว่า ผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงมพีฤตกิรรมหลกั
ที�สาํคญัอยูอ่ยา่งน้อยที�สุด 6 ประการ ดงันี$  
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1) บ่งชี$และให้ความชดัเจนด้านวสิยัทศัน์ (Identifying and Articulating a 
Vision) ได้แก่พฤตกิรรมของผู้นําที�มุ่งหมายในการระบุโอกาสใหม่ ๆ ขององค์การ พรอ้มกบั
พฒันาสรา้งความชดัเจนและสรา้งแรงดลใจแก่ผูต้ามใหผ้กูพนัต่อวสิยัทศัน์ในอนาคตของตน 

2) แสดงแบบอย่างของพฤติกรรมที�เหมาะสมกับผู้ตาม (Providing an 
Appropriate Model) ไดแ้ก่พฤตกิรรมของผูนํ้าในการแสดงแบบอย่างของการประพฤตปิฏบิตัิ
เพื�อใหผู้อ้ื�นเอาเยี�ยงอยา่งปฏบิตัติามโดยใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและหลกัการของผูนํ้า  

3) กระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม (Fostering the 
Acceptance of Group Goals) ได้แก่พฤตกิรรมของผูนํ้าที�มเีป้าหมายในการส่งเสรมิใหเ้กดิ
ความรว่มมอืกนัขึ$นในหมูส่มาชกิกลุ่ม เพื�อรว่มกนัทาํงานจนบรรลุเป้าหมายรว่มกนั  

4) กําหนดความคาดหวงัต่อผลงานสูง  (High Performance Expectations) 
ไดแ้ก่ พฤตกิรรมของผูนํ้าที�แสดงออกในการคาดหวงัความเป็นเลศิของผลงานในแง่คุณภาพหรอื
ผลงานสงูของผูต้าม  

5) ใหก้ารสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล (Providing Individualized Support) 
ได้แก่ พฤติกรรมของผู้นําที�แสดงให้เห็นว่าให้การนับถือต่อผู้ตามโดยมีความเอื$ออาทรต่อ
ความรูส้กึและความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน 

6) กระตุ้นการใชป้ญัญา (Intellectual Stimulation) ไดแ้ก่พฤตกิรรมของผูนํ้าที�
สร้างความท้าทายและกระตุ้นผู้ตาม ให้มองปญัหาและงานเดมิ ด้วยมุมมองและวธิกีารใหม่ที�
แตกต่างไปจากเดมิ โดยใช้ความคดิพจิารณาเชงิวเิคราะห์ให้ผู้ตามเปลี�ยนกระบวนทศัน์ใหม่ที�
เหมาะสม 
 

2.6.2 องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง 
Bass and Avolio (1993 : 114-122) ไดเ้สนอว่า ผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง เป็น

กระบวนการที�ผู้นํามอีทิธพิลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี�ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยพัฒนาผู้ตามให้มีความสามารถเต็มศักยภาพ ดังนั $นผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลง มค่ีานิยมและอุดมการณ์ของคนที�เข้มแข็ง ซึ�งกระบวนการที�ผู้นํามอีิทธิพลต่อ
ผูร้ว่มงานและผูต้าม กระทาํผ่านองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงันี$ 

1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ เป็นพฤติกรรมที�ผู้ นําแบบเปลี�ยนแปลง
แสดงออกด้วยตัวอย่างบทบาทที�เข้มแข็ง เมื�อผู้ตามรบัรู้พฤติกรรมนั $น ส่งผลให้เกิดการ
เลยีนแบบเกดิขึ$น ซึ�งปกตทิี�ผู้นําจะมกีารประพฤตทิี�มรมาตรฐานทางศีลธรรมและจรยิธรรมสูง 
และไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นสิ�งที�ดงีาม  
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2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ เป็นพฤตกิรรมที�แสดงออกเป็นการสื�อสารให้ผู้ตาม
รบัรู้ถึงความคาดหวังที�สูงของผู้นําที�มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแงจูงใจและร่วมสานฝนัต่อ
วสิยัทศัน์ขององค์การ ผู้นํามกัใช้สญัลกัษณ์และการปลุกเร้าให้กลุ่มทํางานร่วมกัน เพื�อไปสู่
เป้าหมายแทนการทาํประโยชน์ส่วนตน ผูนํ้าจงึถอืว่าเป็นผูส่้งเสรอมนํ$าใจในทมี 

3) การกระตุ้นการใช้ปญัญา เป็นพฤติกรรมของผู้นํา ที�แสดงออกด้วยการ
กระตุ้นให้เกดิการคดิสิ�งใหม่ โดยใช้วธิกีารฝึกคดิทวนกระแสความเชื�อและค่านิยมเดมิของตน
หรอื ของผูนํ้า  

4) การมุ่งความสัมพันธ์เ ป็นรายคน เป็นพฤติกรรมของผู้ นํา ที�มุ่ ง เ น้น
ความสําคัญในการส่งเสรมิบรรยากาศของการทํางานที�ดี ด้วยการใส่ใจรบัรู้ และพยายาม
ตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ซึ�งอาจกล่าวได้ว่า เป็นครูผู้สอน พี�เลี$ยง 
หรอืที�ปรกึษาใหค้าํแนะนําช่วยเหลอืแก่ผูต้าม 

 
2.6.3 การวดัผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง 

แบบวดัแนวคดิภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ตามแนวคดิของ Bass and Avolio (1993) โดยแบบวดั Multifactor Leadership Questionnire 
หรอืเรยีกสั $นๆ ว่า MLQ มอีงคป์ระกอบ 4 ดา้น คอื การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ การสรา้งแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้การใชป้ญัญา และการมุง่ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน เกบ็ขอ้มลูจากผูบ้รหิาร
ระดบัอาวุโสขององคก์ารขนาดใหญ่ในประเทศแอฟรกิาใต้ จาํนวน 70 คน ซึ�งนําขอ้มลูที�ไดจ้าก
ผู้บรหิาร มาจดัทําแบบสอบถามที�เรยีกว่า MLQ และได้มกีารแก้ไขปรบัปรุงอีกหลายครั $งเพื�อ
ความถูกตอ้ง สมบรูณ์ในแงค่วามเที�ยงตรง ซึ�งแบบวดันี$ใชว้ดัการรบัรูข้องผูต้ามที�มต่ีอพฤตกิรรม
ของผูนํ้า ทั $งนี$แบบวดัดงักล่าวมหีวัขอ้เพื�อการใชว้ดัความพยายามส่วนเกนิ ความมปีระสทิธผิล 
ความพงึใจ  

ต่อมา Bass and Avolio ไดจ้ดัทําแบบทดสอบ MLQ ฉบบัย่อขึ$นใหม่ เรยีกว่า 
MLQ-6S เพื�อใหผู้เ้รยีนใชป้ระเมนิตนเองว่ามแีบบผูนํ้าแบบใด แบ่งคะแนนที�ไดอ้อกเป็น 3 กลุ่ม 
ดงันี$ 1) เป็นคะแนนขององค์ประกอบที� 1 ถงึ 4 เป็นรายการที�ใช้ในการวดัความเป็นผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลงว่ามรีะดบัใด หากมคีะแนนสูง อาจบ่งชี$ได้ว่ามแีนวโน้มการแสดงพฤตกิรรมผู้นํา
แบบเปลี�ยนแปลงค่อนขา้งมาก 2) เป็นคะแนนขององคป์ระกอบที� 5 ถงึ 6 เป็นคะแนนที�วดัความ
เป็นผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยน หากมคีะแนนที�สงู บ่งชี$ว่า มแีนวโน้มที�จะใชก้ารใหร้างวลั และวธิกีารที�
เป็นมาตรการการแก้ไข 3) มอีงค์ประกอบเดยีว คอื ภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย หรอืขาด
ผู้นํา หากมีคะแนนสูง บ่งชี$ว่า เป็นผู้นําที�ปล่อยปละละเลย ขาดการเอาใจใส่ ขาดความ
รบัผดิชอบต่องานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ในประเทศไทยได้มกีารสรา้งแบบวดัเกี�ยวกบัภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงด้วย
เช่นกนั สฎาย ุธรีะวณชิตระกูล (2549 : 106-110) ไดพ้ฒันาแบบวดัจากแนวคดิของ Bass ใชว้ดั
องคป์ระกอบ 4 ดา้น คอื การสรา้งแรงดลใจ การสรา้งอุดมการณ์ การกระตุ้นการใชป้ญัญา และ
การมงุความสมัพนัธเ์ป็นรายคน มจีาํนวนขอ้คาํถาม 11 ขอ้ มค่ีาความเชื�อมั �นทั $งฉบบัเท่ากบั .94 
ส่วน อารสิา สํารอง (2553 : 94-100) กไ็ดส้รา้งแบบวดัภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงจากแนวคดิ
ของ Bass and Avolio ใชว้ดัองคป์ระกอบ 4 ดา้น คอื การมอีทิธพิลในการสรา้งอุดมการณ์ การ
สรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา และการมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายบุคคล จาํนวน 13 
ขอ้ เป็นมาตรประเมนิค่า 5 ระดบั ซึ�งมค่ีาความเชื�อมั �นทั $งฉบบัเท่ากบั .91 และมค่ีาความเชื�อมั �น
ในแต่ละดา้นเท่ากบั .95, .88 .89 และ .91 ตามลําดบั ส่วนของ นูรล ีหมดัปลอด (2555 : 158-
159) พฒันามาจาก แนวคิดของ Bass and Avolio ที�เรยีกว่า MLQ ซึ�งประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ 4 ด้าน การมอีทิธพิลในการสรา้งอุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้น
ทางปญัญา และการมุง่ความสมัพนัธเ์ป็นรายบุคคล  เป็นมาตรประเมนิค่า 5 ระดบั ซึ�งมค่ีาความ
ทั $งฉบบัเท่ากบั .94  และมค่ีาความเชื�อมั �นแต่ละดา้นเท่ากบั .86 .94 .91 และ .91 ตามลาํดบั  

ดงันั $น ในการศึกษาในครั $งนี$ผู้วจิยัได้ใช้แบบวดัจากแนวคดิของ Bass and 
Avolio ที�เรยีกว่า วดั Multifactor Leadership Questionnire หรอืเรยีกสั $นๆ ว่า MLQ ซึ�งมี
องคป์ระกอบ 4 ดา้น คอืการมอีทิธพิลในการสรา้งอุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้น
ทางปญัญา และการมุง่ความสมัพนัธเ์ป็นรายบุคคล 

 
2.6.4 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงกบัความผกูพนัต่อ

องค์การ การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 

 
2.6.4.1 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงกบัความผกูพนั

ต่อองคก์าร 
ประทานพร ทองเขยีว (2546) ได้ศึกษางานงานวิจยัเรื�อง ความสมัพนัธ์

ความเป็นผู้นําแบบเน้นการเปลี�ยนแปลง กับประสิทธผิลของหน่วยงาน พฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองค์การและความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าที�โรงพยาบาล ศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอย่างเป็น เจ้าหน้าที�ปฏบิตัิการในโรงพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข ในเขตจงัหวดั
แม่ฮ่องสอน จํานวน 2 แห่ง รวม 390 คน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมนีัยสําคญั .01 โดยพบว่า การทอีทิธพิล
เชิงอุดมการณ์ การคํานึงแต่ละบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจและ การกระตุ้นปญัญา มี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกอยา่งมนียัสําคญั (r = .38, 35, .41, .36, p< .01 ตามลําดบั) สอดคลอ้งกบั
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งานวจิยัของ ฉัตรชยั ทานะมยั (2546) ศกึษาเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลงของผูบ้รหิารกบัความผกูพนัต่อการเปลี�ยนแปลงของครโูรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดั
สํานักงานเขตพื$นที�การศกึษาลพบุร ีโดยมกีลุ่มตวัอย่างเป็น ครูของโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดั
สาํนกังานเขตพื$นที�การศกึษาลพบุร ีเขต 1 และเขต 2 จาํนวน 302 คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะ
ผูนํ้าของผู้บรหิารโรงเรยีนมธัยม โดยรวมอยู่มนระดบัปานกลาง ทั $งมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบั
ความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี�ระดบั .01 จากองค์ประกอบของภาวะผู้นํา
แบบเปลี�ยนแปลงของผู้บรหิารโดรงเรยีนในแต่ละด้าน พบว่าทุกด้านมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนียัสาํคญั 

 
2.6.4.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง เป็นรูปแบบพฤตกิรรมที�เป็นการช่วยยกระดบั

ความคดิของผูต้าม ซึ�งผูนํ้าจะช่วยเพิ�มความผูกพนัของพนักงานในองคก์ารมกีารแรงบนัดาลใจ 
หรวืสิยัทศัน์ในการทาํงานที�ดขี ึ$น จากการทบบวนงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งพบว่า ผูนํ้าแบเปลี�ยนแปลง
มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร อาทเิช่น งานวจิยัของ แพร
ภทัร ยอดแก้ว (2556) ได้ศกึษางานวจิยัเกี�ยวกบั ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์าร ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร โดยศกึษา
จาก ผูบ้รหิารบรษิทั เบรดี$ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จาํกดั ปีพ.ศ. 2554 จาํนวน 44 คนพบว่า 
ผูบ้รหิารบรษิทั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวนอายุมากกว่าหรอืเท่ากบัอายุ 34 ระดบัการศกึษา
ปรญิญาตร ี ตําแหน่งเป็นหวัหน้างานระดบัต้น  ประสบการณ์ในการทํางาน น้อยกว่า 3 ปีและมี
จาํนวนพนกังานในหน่วยงาน น้อยกว่า 4 คน ผูบ้รหิารบรษิทั  ส่วนใหญ่มกีารรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารอยู่ในระดบัด ี มภีาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงอยู่ในระดบัสูง มพีฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีต่อองค์การ อยู่ในระดับสูง และพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลงกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์นัทางบวก  

ดงันั $นจากการศึกษา พบว่า ภาวะผู้นํามอีิทธิพลทางบวกทั $งทางตรงและ
ทางอ้อมกบัความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ดงันั $นผู้วจิยั
กําหนดว่า ภาวะผูนํ้ามอีทิธพิลทางบวกความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์าร 
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2.7 โมเดลการวิจยั 
การวจิยัครั $งนี$เป็นการวจิยัที�มุ่งเน้นความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิที�ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเลก็ สงักดัองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น 
จงัหวดัสงขลาโดยประยุกต์มาจากแนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ดงัที�กล่าวมาขา้งต้น 
ซึ�งตวัแปรที�มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์าร 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และ
ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง ทั $งตวัแปรที�ไดก้ล่าวมานั $น ส่งผลไปยงัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์าร ดงันั $น ผูว้จิยัจงึไดกํ้าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั ไวด้งันี$ 
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ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคดิในการวจิยัโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดตี่อองคก์ารของครปูฐมวยั 
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บทที� 3 
 

วิธีดาํเนินการวิจยั 
 

การวจิยัครั 
งนี
ศึกษาโมเดลสมการโครงสรา้งพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การของครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา 
โดยมุ่งศกึษาความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ (Causal Relationship) ซึ�งผู้วจิยัได้ดําเนินการวจิยัตาม
ขั 
นตอน ดงัต่อไปนี
 

 
3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธิกีารสุ่มตวัอยา่ง 
3.2 แบบแผนการวจิยั 
3.3. เครื�องมอืในการวจิยั 
3.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
3.5การวเิคราะหข์อ้มลู วธิกีารทางสถติต่ิางๆ ที�ใช ้

  
3.1 ประชากร กลุ่มตวัอย่าง วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

3.1.1 ประชากร 
ประชากรในการวจิยัครั 
งนี
 คอื ครปูฐมวยั จาํนวนทั 
งสิ
น 458 คน (กรมส่งเสรมิ

การปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา. 2556)  
3.1.2 กลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวจิยัครั 
งนี
 คอื ครูปฐมวยั ที�ปฏบิตัิงานในศูนย์พฒันา

เดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ทั 
ง 16 อําเภอ จาํนวนทั 
งสิ
น 290 คน 
ในการวจิยัครั 
งนี
ใชว้ธิกีารสุ่มแบบแบ่งชั 
น (Stratified Random Sampling) เพื�อใหไ้ดม้าซึ�งกลุ่ม
ตวัอย่าง ซึ�งจาํแนกตามอําเภอที�ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ตั 
งอยู่ ทั 
ง 16 อําเภอในจงัหวดัสงขลา แล้ว
จงึทําการสุ่มตวัอย่างแบบง่ายโดยใช้วธิกีารจบัฉลากไม่ใส่คนื โดยมขีั 
นตอนการกําหนดกลุ่ม
ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง ดงันี
 

1) การกําหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง พจิารณาจากลกัษณะขอ้มลูของการวจิยั เพื�อ
กําหนดกลุ่มตวัอยา่งใหส้อดคลอ้งกบัการใชส้ถติใินแต่ประเภท ซึ�งในการวจิยัครั 
งนี
 ผูว้จิยัใชส้ถติิ
การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model : SEM) การใชส้ถติปิระเภท
นี
ในการวเิคราะห์ต้องใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ เกณฑ์สําหรบัการกําหนดกลุ่มตวัอย่างเป็น
ฟงัชั �นของจํานวนพารามเิตอรท์ี�ต้องประมาณค่า และวเิคราะห์ขอ้มลูด้วยโปรแกรมลสิเรล การ
ประมาณค่าด้วยวธิไีลคล์ฮิูดสูงสุด (Maximum Likeihood) ต้องใชก้ลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ ซึ�ง
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ตามสูตรของ Linderman, Merenda and Gold  (1980 อ้างถงึใน นงลกัษณ์ วริชัชยั, 2542 : 
54) ระบุว่า โดยปกต ิในการวเิคราะหส์ถติปิระเภทพหุตวัแปรควรกําหนดตวัอย่างประมาณ 20 
เท่าของตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดล นอกจากนี
การวเิคราะห์โมเดลความสมัพนัธเ์ชงิเส้น โดยใช้
สถติไิค-สแคว ์(Chi-square Statistics) ที�ระดบัความกลมกลนื (Goodness of Fit Index: GFI) 
ระหว่างโมเดลสมมติฐานกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ ส่วนใหญ่นักสถิติกําหนดว่า ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างต้องมขีนาดใหญ่ เพราะฟงัชั �นความกลมกลนืมกีารแจกแจงแบบไค-สแคว์ ต่อเมื�อกลุ่ม
ตวัอย่างมขีนาดใหญ่เท่านั 
น จากเหตุผลดงักล่าวมาขา้งต้น สรุปไดว้่า การวจิยัเชงิสหสมัพนัธ์ที�
วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติขิ ั 
นสูงและมโีมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร เพื�อเพิ�มความมั �นใจใน
การทดสอบ ควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งที�มสีดัส่วนระหว่างหน่วยตวัอยา่งกบัจาํนวนพารามเิตอรไ์ด ้เป็น 
10 ต่อ 1 หน่วยขึ
นไป ซึ�งในการวจิยัครั 
งนี
ประกอบไปด้วยตวัแปรสงัเกตไดจ้ํานวน 29 ตวัแปร 
ดังนั 
นการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการวิจ ัยที�คํานวณจากสูตรของ Linderman, 
Merenda and Gold คอื 10 x 29 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 290 คน 

2) จากการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่าง 290 คน ผู้วิจ ัยได้ทําการสุ่มกลุ่ม
ตวัอย่างแบบแบ่งชั 
น (Stratified Random Sampling) โดยใชอํ้าเภอซึ�งเป็นสถานที�ตั 
งของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กในการสุ่ม ด้วยวธิกีารเทยีบสดัส่วน เพื�อกระจายการเป็นตวัแทนของประชากร
ทั 
งหมด และทําการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วธิกีารจบั
ฉลากแบบไมใ่ส่คนื 
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ตารางที� 1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอําเภอที�ตั 
งศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
อาํเภอ ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

อําเภอกระแสสนิธุ ์ 5 3 
อําเภอคลองหอยโขง่ 5 3 
อําเภอควนเนียง 14 9 
อําเภอจะนะ 45 29 
อําเภอเทพา 30 19 
อําเภอนาทว ี 47 30 
อําเภอนาหมอ่ม 10 6 
อําเภอบางกลํ�า 12 8 
อําเภอเมอืง 36 23 
อําเภอระโนด 35 22 
อําเภอรตัภูม ิ 40 25 
อําเภอสทงิพระ 17 11 
อําเภอสะเดา 27 17 
อําเภอสะบา้ยอ้ย 36 23 
อําเภอสงิหนคร 26 16 
อําเภอหาดใหญ่ 73 46 

รวม 458 290 
 
ที�มา : ขอ้มูลศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ�น ประจําปี พ.ศ.2556 กรม
ส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา 
 

3.2 แบบแผนการวิจยั 
การวจิยัครั 
งนี
เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) มขีั 
นตอนการวจิยั

ดงันี
 
3.2.1 ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) ซึ�งเป็นข้อมูลได้จากแบบสอบถามที�

ออกแบบเพื�อตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา 
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3.2.2 ขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary Data) เป็นขอ้มลูที�ไดจ้ากการศกึษา ทบทวน
เอกสารทางวชิาการที�เกี�ยวขอ้ง อาท ิวทิยานิพนธ์ เอกสารงานวจิยั บทความทางวชิาการและ
เอกสารอื�นๆ ที�เกี�ยวขอ้ง  

 
3.3 เครื�องมือในการวิจยั 

การวจิยัในครั 
งนี
 เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ซึ�งศึกษา
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพื�อตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีต่อองค์การของครูปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์การ
ปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
มขี ั 
นตอนการสรา้งเครื�องมอื ดงันี
 

3.3.1 ศึกษา ทบทวนอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง เพื�อสร้างความเข้าใจ
เกี�ยวกบัความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุที�ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 

3.3.2 ศกึษารปูแบบและวธิกีารสรา้งแบบสอบถามที�ใชจ้ากเอกสารและงานวจิยั
เกี�ยวขอ้ง เพื�อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 

3.3.3 นําข้อมูลที�ได้จากการทบทวนเอกสาร กําหนดเป็นโครงสร้างของ
เครื�องมอืใหค้รอบคลุมเนื
อหาที�เกี�ยวกบัความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของตวัแปรที�ผูว้จิยัศกึษา 

3.3.4 นําแบบสอบถามที�ผู้วจิยัได้พฒันาขึ
นนําเสนอต่ออาจารยท์ี�ปรกึษา เพื�อ
ตรวจสอบแกไ้ข ปรบัปรงุ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ตอน ดงันี
 

 
ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิการเป็นสมาชกิที�ดี

ขององคก์าร 
ตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ตอนที� 3แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
ตอนที� 4 แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 
ตอนที� 5 แบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศภายในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
ตอนที� 6 แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าของหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 

ซึ�งมรีายละเอยีด ดงันี
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ตอนที� 1 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิการเป็นสมาชกิที�
ดขีององคก์าร ซึ�งผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบวดัที�พฒันามาจากแนวคดิและทฤษฎพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที�ดต่ีอองคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) ตามแนวคดิของ Organ (1987 : 8-13) 
ซึ�งมอีงค์ประกอบ 5 ด้าน ดงันี
 การสํานึกในหน้าที� การให้ความร่วมมอื การให้ความช่วยเหลอื 
การอดทนอดกลั 
นและการคาํนึงถงึผูอ้ื�น ศกึษาขอ้คาํถามจากงานวจิยัของ สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล 
(2549 : 220) อรสิา สาํรอง (2553 : 168-169) วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554 : 191-193) สฐิสร กระแสร์
สุนทร (2554 : 70-74) นูรล ีหมดัปลอด (2555 : 227-229) และพฒันาขึ
นโดยสรา้งแบบสอบถาม
ที�มลีกัษณะขอ้คําถามแบบมาตรประเมนิค่า (Rating Scales) ของไลเคริท์ (Likert) 5 ระดบั คอื 
“มากที�สุด” ถงึ “น้อยที�สุด” ดงันี
 

 
5 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน  
คําชี
แจง แบบสอบถามขอใหท่้านอ่านขอ้ความแลว้ทํา � ลงในช่อง ที�ตรงกบัความคดิเหน็และ
สภาพความเป็นจรงิที�เกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด 
 
ข้อ 
 

ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

0. ด้านการสาํนึกในหน้าที� 
ท่านสนับสนุน ส่งเสรมินโยบายของศูนย์พฒันาเด็กเล็กและ
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบดว้ยความเตม็ใจ 

     

00. ท่านทุ่มเทใหก้บัการทาํงานมากกว่าค่าตอบแทนที�ไดร้บั      
000
. 

ท่านมคีวามสมคัรใจและเตม็ใจปฏบิตังิานเกนิเวลาทํางาน เพื�อ
ประโยชน์ขอศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็และเดก็ๆในความดแูล 
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ตอนที� 2 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ผู้วจิยัใช้แบบ
วดัที�พฒันามาจากแบบสอบถามความผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) ตาม
แนวคดิของ Allen and Meyer (1991 : 61-89) ซึ�งประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คอื ดา้นจติใจ ดา้น
การคงอยู่กับองค์การและด้านบรรทัดฐาน พฒันาข้อคําถามมาจาก สฎายุ ธีระวณิชตระกูล 
(2549 :219) เปรมจติร คลา้ยเพช็ร ์(2548 : 140-141) และพฒันาขึ
นโดยสรา้งแบบสอบถามที�มี
ลกัษณะขอ้คําถามแบบมาตรประเมนิค่า (Rating Scales) ของไลเคริท์ (Likert) 5 ระดบั คอื 
“มากที�สุด” ถงึ “น้อยที�สุด” ดงันี
 

 
5 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามที�เกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
คําชี
แจง แบบสอบถามขอใหท่้านอ่านขอ้ความแลว้ทํา � ลงในช่อง ที�ตรงกบัความคดิเหน็และ
สภาพความเป็นจรงิที�เกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด 
 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
0. ด้านความผกูพนัด้านจิตใจ 

ท่านยินดีที�จะทํางานในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแห่งนี
 ไปจน
เกษยีณอาย ุ

     

00. ท่านชอบที�จะพูดถึงศูนย์พฒันาเด็กเล็กที�ท่านทํางานอยู่ให้
บุคคลอื�นฟงั 

     

000. ท่านรูส้กึว่าปญัหาของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เป็นปญัหาของท่าน
ดว้ยเช่นกนั 
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ตอนที� 3 เป็นแบบสอบถามที�เกี�ยวกับการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามของ Eisenberger et al. (1986) และศกึษาจากแบบสอบถามของ 
เปรมจติร คล้ายเพ็ชร ์(2548) และจนัทร์พา ทดัภูธร (2543) มาพฒันาเป็นแบบสอบถามซึ�งมี
องคป์ระกอบ 5 ดา้น คอื ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสก้าวหน้า 
ด้านมั �นคงในการทํางาน ด้านการปฏิบัติงาน และด้านจิตอารมณ์ พัฒนาขึ
นโดยสร้าง
แบบสอบถามแบบมาตรประเมนิค่าค่า (Rating Scales) ของไลเคริท์ (Likert) 5 ระดบั คอื “มาก
ที�สุด” ถงึ “น้อยที�สุด” 

 
5 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
คําชี
แจง แบบสอบถามขอใหท่้านอ่านขอ้ความแลว้ทํา � ลงในช่อง ที�ตรงกบัความคดิเหน็และ
สภาพความเป็นจรงิที�เกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด 
 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
0. การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน เมื�อ

ท่านหยุดงานเป็นเวลานาน เนื�องจากเจบ็ป่วย ศูนยพ์ฒันาเดก็
เลก็จะรบัรูแ้ละเขา้ใจท่านด ี

     

00. ท่านไดร้บัสวสัดกิารในดา้นต่างๆ เพื�อใหท่้านมคุีณภาพชวีติที�ดี
ขึ
น 

     

000. องคก์ารมนีโยบายดา้นสวสัดกิารเพื�อดแูล 
ใหท่้านและครอบครวัมชีวีติความเป็นอยูท่ี�ด ี
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ตอนที� 4 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร ผูว้จิยั
ไดพ้ฒันาแบบสอบถามมาจากแนวคดิของ Sheppard, Lewicki, & Minton (1992 : 12-14) และ
แนวคดิของ Colquitt et al. (2001 : 425-427) ซึ�งมอีงคป์ระกอบ 4 ดา้น คอื การรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมด้านผลตอบแทน การรบัรู้ความยุตธิรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน 
การรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นการปฏสิมัพนัธต่์อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และ 
การรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นระบบ จากการศกึษาขอ้คําถามจากงานวจิยัของ นฤเบศร ์สายพรหม 
(2548) และรุ่งณภา สทีะ (2554 : 110-112) และจติรลดา ฐนิถาวร พฒันาขึ
นโดยสร้าง
แบบสอบถามแบบมาตรประเมนิค่าค่า (Rating Scales) ของไลเคริท์ (Likert) 5 ระดบั คอื “มาก
ที�สุด” ถงึ “น้อยที�สุด” 

 
5 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 
คําชี
แจง แบบสอบถามขอใหท่้านอ่านขอ้ความแลว้ทํา � ลงในช่อง ที�ตรงกบัความคดิเหน็และ
สภาพความเป็นจรงิที�เกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด 
 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
0. ด้านการรบัรู้ความยติุธรรมด้านผลตอบแทน  

ท่านคิดว่าท่านได้รบัเงนิเดือนในเดือนที�ผ่านมา ในอัตราที�
เหมาะสมที�คาดว่าจะไดร้บั 

     

00. ท่านได้ร ับค่าตอบแทน รางวัลที�ยุติธรรมกับงานที�ได้ร ับ
มอบหมาย 

     

000. ท่านได้รบัผลตอบแทนที�เหมาะสมกับระดับการศึกษาและ
ความสามารถของท่าน 
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ตอนที� 5 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศของในศูนยพ์ฒันาเดก็เล็ก 
ผู้วจิยัใช้แบบวดัตามแนวคดิบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ซึ�ง Litwin and 
Stringer (1968) แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 8 ด้าน คอื ด้านโครงสรา้งองค์การ ด้านความท้า
ทายและความรบัผดิชอบ ดา้นความอบอุ่นและสนับสนุน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้น
ความขดัแยง้ ดา้นมาตาฐานของผลการปฏบิตังิานและความคาดหวงั ดา้นความเป็นหนึ�งเดยีวใน
องค์การและความจงรกัภกัดขีองกลุ่ม และด้านความเสี�ยงภยั ซึ�งได้ศกึษาขอ้คําถามจาก นูรล ี
หมดัปลอด (2555 : 235-237) และพฒันาขึ
นโดยสรา้งแบบสอบถามที�มลีกัษณะขอ้คําถามแบบ
มาตรประเมนิค่า (Rating Scales) ของไลเคริท์ (Likert) 5 ระดบั คอื “มากที�สุด” ถงึ “น้อยที�สุด” 
ดงันี
 

 
5 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
คําชี
แจง แบบสอบถามขอใหท่้านอ่านขอ้ความแลว้ทํา � ลงในช่อง ที�ตรงกบัความคดิเหน็และ
สภาพความเป็นจรงิที�เกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด 
 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
0. ด้านโครงสร้างองคก์าร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกําหนดโครงสร้างการบริหารงานและ
ขอบขา่ยหน้าที�แต่ละฝา่ยอยา่งชดัเจน 

     

00. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการกระจายงานได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมและทั �วถงึ 

     

000. ผู้บรหิารชี
แจงนโยบาย การวางแผนการทํางานร่วมกนั เพื�อ
ความเขา้ตรงกนัในการปฏบิตังิาน 
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ตอนที� 6 เป็นแบบสอบถามที�เกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าของหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็
เลก็ ผูว้จิยัใชแ้บบวดัแนวคดิภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) ตาม
แนวคดิของ Bass and Avolio (1993) โดยแบบวดั Multifactor Leadership Questionnire หรอื
เรยีกสั 
นๆ ว่า MLQ มอีงคป์ระกอบ 4 ดา้น คอื การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาล
ใจ การกระตุ้นการใช้ปญัญา และการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน ได้ศึกษาขอ้คําถามมาจาก 
สฎายุ ธรีะวรชิตระกูล (2549 : 215) อรสิา สํารอง (2553 : 176-177) และนูรล ีหมดัปลอด 
(2555 : 233-234) ) และพฒันาขึ
นโดยสรา้งแบบสอบถามที�มลีกัษณะขอ้คําถามแบบมาตร
ประเมนิค่า (Rating Scales) ของไลเคริท์ (Likert) 5 ระดบั คอื “มากที�สุด” ถงึ “น้อยที�สุด” ดงันี
 

 
5 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าของหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
คําชี
แจง แบบสอบถามขอใหท่้านอ่านขอ้ความแลว้ทํา � ลงในช่อง ที�ตรงกบัความคดิเหน็และ
สภาพความเป็นจรงิที�เกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด 
 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
0. ด้านการมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ 

หวัหน้าของท่านเป็นผูท้ี�น่าไวว้างใจ 
     

00. หวัหน้าของท่านมคีวามสามารถและมวีสิยัทศัน์กวา้งไกล      
000. หวัหน้าของท่านเสยีสละเพื�อประโยชน์ส่วนรวม      
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การทดสอบเครื�องมือที�ใช้ในการศึกษาครั 
งนี
  ผู้วิจ ัยได้ทําการทดสอบ
เครื�องมอืที�ใช ้เพื�อตรวจสอบหาความเที�ยงตรงและความน่าเชื�อถอื ดงันี
 

1) ผูว้จิยันําแบบสอบถามที�ไดพ้ฒันา นําไปเสนอต่ออาจารยท์ี�ปรกึษาเพื�อ
ทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งใหค้รอบคลุมประเดน็ที�จะศกึษา พรอ้มเสนอแนะ ปรบัปรงุแกไ้ข 

2) หลงัจากที�ได้นําแบบสอบถามปรบัปรุงแก้ใหใ้ห้ถูกต้องเหมาะสมแล้ว 
ให้ผู้ทรงคุณวุฒทิี�มปีระสบการณ์ ความรูท้ี�เกี�ยวขอ้ง จํานวน 3 ท่าน พจิารณาตรวจสอบความ
เที�ยงตรงตามเนื
อหา ปรบัปรุงแก้ไขใหม้คีวามสมบูรณ์มากยิ�งขึ
น และนําผลมาพจิารณาหาค่า
ความเที�ยงตรงของเนื
 อหาและภาษาที�ใช้ ซึ�ง ค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื
 อหาของ
แบบสอบถามมทีั 
งหมด 6 ตอน มค่ีาดงันี
 ดา้นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ค่าดชันี
ความสอดคลอ้งของเนื
อหา (CVI) มค่ีาเท่ากบั 1.00 ทุกขอ้คําถาม มค่ีาเฉลี�ยขอ้คําถามทั 
งหมด 
(S-CVI/AVE) เท่ากบั 1.00 และค่าเฉลี�ยขอ้คําถามทั 
งฉบบั (S-CVI/UV) มค่ีาเท่ากบั 1.00 ด้าน
ความผูกพนัต่อองค์การ ค่าดชันีความสอดคล้องของเนื
อหา (CVI) มค่ีาเท่ากบั 1.00 ทุกขอ้
คําถาม มค่ีาเฉลี�ยขอ้คําถามทั 
งหมด (S-CVI/AVE) เท่ากบั 1.00 และค่าเฉลี�ยขอ้คําถามทั 
งฉบบั 
(S-CVI/UV) มค่ีาเท่ากบั 1.00 ด้านการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ ค่าดชันีความสอดคล้อง
ของเนื
อหา (CVI) มค่ีาอยู่ระหว่าง .67-1.00 ส่วนค่าเฉลี�ยขอ้คําถามทั 
งหมด (S-CVI/AVE) 
เท่ากบั .91 และค่าเฉลี�ยข้อคําถามทั 
งฉบบั (S-CVI/UV) มค่ีาเท่ากบั .97 ด้านการรบัรู้ความ
ยตุธิรรมในองคก์าร ค่าดชันีความสอดคลอ้งของเนื
อหา (CVI) มค่ีาเท่ากบั 1.00 ทุกขอ้คําถาม มี
ค่าเฉลี�ยข้อคําถามทั 
งหมด (S-CVI/AVE) เท่ากับ 1.00 และค่าเฉลี�ยข้อคําถามทั 
งฉบบั (S-
CVI/UV) มค่ีาเท่ากบั 1.00 ดา้นบรรยากาศองคก์าร ค่าดชันีความสอดคลอ้งของเนื
อหา (CVI) มี
ค่าอยู่ระหว่าง .67-1.00 ส่วนค่าเฉลี�ยขอ้คําถามทั 
งหมด (S-CVI/AVE) เท่ากบั .97 และค่าเฉลี�ย
ขอ้คําถามทั 
งฉบบั (S-CVI/UV) มค่ีาเท่ากบั .99 และด้านภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง ค่าดชันี
ความสอดคลอ้งของเนื
อหา (CVI) มค่ีาอยู่ระหว่าง .67-1.00 ส่วนค่าเฉลี�ยขอ้คําถามทั 
งหมด (S-
CVI/AVE) เท่ากบั .95 และค่าเฉลี�ยขอ้คาํถามทั 
งฉบบั (S-CVI/UV) มค่ีาเท่ากบั .98 

3) นําแบบสอบถามที�ผ่านการปรบัปรุง แก้ไขให้มคีวามถูกต้อง และ
สมบูรณ์ไปทดลองใช้ กบัครปูฐมวยั จาํนวน 30 คน ที�ไม่ใชก้ลุ่มตวัอย่าง และนํามาวเิคราะหห์า
ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ (Discrimination) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ ?สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Peason Product Moment Correlation Coefficient : r) ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนทั 
ง
ฉบบั (Item - Total Correlation)  

4) ตรวจสอบหาค่าความเชื�อมั �นโดยการใช้วธิหีาค่าสมัประสทิธิ ?แอลฟา 
(α Coefficient)  

5) นําแบบสอบถามที�ผ่านการตรวจสอบว่ามคุีณภาพ และสมบูรณ์แล้ว 
นําไปเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
ในการวจิยัครั 
งนี
ผูว้จิยัไดท้าํการเกบ็ขอ้มลูดว้ยตนเอง ซึ�งดาํเนินการ ดงันี
 

3.4.1 ผู้วจิยัได้ทําการขอหนังสอืขอความอนุเคราะห์เพื�อขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูจากทางบณัฑติวทิยาลยัถงึหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ของแต่ละศูนยใ์นอําเภอทั 
ง 
16 อําเภอ จงัหวดัสงขลา เพื�อขออนุญาตในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

3.4.2 ผู้วิจยัได้ขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างที�เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม
ดงักล่าวให้กรอกข้อมูล โดยผู้วิจยันําแบบสอบถามไปยงัหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัด
องค์การปกครองส่วนท้องถิ�น เพื�อความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ทั 
งนี
ศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็ที�อยู่ในเขต อําเภอกระแสสนิธุ ์อําเภอสทงิพระ อําเภอสะบา้ยอ้ย อําเภอระโนด อําเภอ
ควนเนียง อําเภอเทพา และอําเภอนาทว ีผู้วจิยัขอความอนุเคราะห์เมื�อกรอกข้อมูลเสรจ็แล้ว 
ส่งคนืผู้วจิยัทางไปรษณีย ์ซงึผู้วจิยัได้แนบซองผนึกและแสตมป์ และจ่าหน้าซองถงึผู้วจิยัแล้ว 
ซึ�งกลุ่มตวัอยา่งสามารถตอบแบบสอบถามแลว้ส่งคนืผูว้จิยั ประมาณ 1 สปัดาห ์ทั 
งนี
ศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็ที�อยู่ในเขตอําเภอที�นอกเหนือจากที�กล่าวมาขา้งต้นแลว้ ผูว้จิยัจะทําการเกบ็ขอ้มลูเอง 
โดยนําแบบสอบถามไปให้ทางศูนย์พฒันาเด็กเล็ก และให้เวลากลุ่มตัวอย่างกรอกข้อมูลให้
ครบถว้นประมาณ 1 สปัดาห ์และผูว้จิยัจะเป็นผูไ้ปเกบ็แบบสอบถามคนืดว้ยตวัเอง 

3.4.3 เมื�อไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนืมาแลว้ กท็ําการนับจาํนวนแบบสอบถาม
ที�ได้กลบัคนืมา หากไม่ครบตามจํานวน ผู้วจิยัโทรศพัท์ตดิต่อประสานงานกบัทางศูนย์พฒันา
เดก็เลก็อกีครั 
ง เพื�อขอรบัแบบสอบถามกลบัคนื เมื�อไดแ้บบสอบถามครบตามจาํนวนแลว้ ผูว้จิยั
ทาํการตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม เพื�อนําไปวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 

 
3.5 หลกัเกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถาม 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการจดักระทาํขอ้มลูที�รวบรวมมาได ้ดงันี
 
  3.5.1 นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของการตอบ
แบบสอบถามในแต่ละชุดแบบสอบถาม 
  3.5.2 กําหนดเกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามทั 
ง 6 ตอน แบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแบบของ Likert โดยไดกํ้าหนดค่าคะแนนแต่ละ
ระดบั ดงันี
 
   มากที�สุด ให ้ 5 คะแนน 
   มาก  ให ้ 4 คะแนน 
   ปานกลาง ให ้ 3 คะแนน 
   น้อย  ให ้ 2 คะแนน 
   น้อยที�สุด ให ้ 1 คะแนน 
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 โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายคะแนน ดงันี
 
คะแนน 1.00-1.49  หมายถงึ มกีารปฏบิตัิหรอืความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัน้อยที�สุด 
คะแนน 1.50-2.49  หมายถงึ มกีารปฏบิตัิหรอืความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัน้อย 
คะแนน 2.50-3.49  หมายถงึ มกีารปฏบิตัิหรอืความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัปานกลาง 
คะแนน 3.50-4.49  หมายถงึ มกีารปฏบิตัิหรอืความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก 
คะแนน 4.50-5.00  หมายถงึ มกีารปฏบิตัิหรอืความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมากที�สุด 
  3.5.3 นําคะแนนที�ไดไ้ปวเิคราะหท์างสถติ ิ
 
3.6 การวิเคราะหข้์อมลู วิธีการทางสถิติต่างๆที�ใช้ 

3.5.1 การวิเคราะหข้์อมลู ผูว้จิยัไดด้าํเนินการ ดงันี
 
3.5.1.1 วเิคราะห์ขอ้มูลพื
นฐานเพื�อบรรยายลกัษณะของตวัแปรแต่ละตวั ดงันี
 

พฤตกิารณ์เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การ การรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร บรรยายกาศองคก์าร และภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง จาก
การศึกษาตวัแปรดงักล่าวใช้สถติิ หาค่าเฉลี�ย (Mean) ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าตํ�าสุด (Minimum) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความ
โด่ง (Kurtosis) 

3.5.1.2 เมื�อไดว้เิคราะหข์อ้มลูพื
นฐานขา้งต้น จากนั 
นวเิคราะหห์าความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปร หาค่าสมัประสทิธิ ?สหสมัพนัธ์เพยีรส์นัระหว่างตวัแปรทั 
งหมดในโมเดลสมการ
โครงสร้าง เพื�อแสดงระดบัความสมัพนัธ์และได้เมตรกิสหสมัพนัธ์ และนําขอ้มูลไปตรวจสอบ
ความกลมกลนืของโมเดล 

3.5.1.3 วเิคราะห์และตรวจสอบหาความกลมกลนืของโมเดลความสมัพนัธ์เชงิ
สาเหตุตามสมมตฐิานที�ผูว้จิยัสรา้งขึ
นกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 
3.5.2 สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห ์

3.5.2.1 สถิติพื
นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี�ย (Mean) ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าตํ�าสุด (Minimum) ค่าความเบ้ (Skewness) 
และค่าความโด่ง (Kurtosis) และค่าสมัประสทิธิ ?สหสมัพนัธ ์(Correlation Coefficient) 
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3.5.2.2 สถติทิี�ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน ซึ�งในครั 
งนี
 ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) ซึ�งทําการประมาณ
ค่าพารามเิตอรข์องโมเดล เพื�อหาความกลมกลนืระหว่างสมมตฐิานและขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดว้ย
วธิไีลคล์ฮิูด้สูงสุด (Maximum Likelihood : ML) ซึ�งเป็นวธิทีี�ใชใ้นการวเิคราะหโ์มเดลสมการ
โครงสรา้งที�แพร่หลายมากที�สุด (อศิรฏัฐ ์รนิไธสง 2555 : 32-35) ซึ�งโมเดลทใีชใ้นการวเิคราะห ์
คอื โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ซึ�งมตีวัแปรทั 
งหมด 6 ตวั ใชส้ถติใิน
การตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดล ดงันี
 

1) ค่าสถติไิค-สแควร ์(Chi-Squaare Statistic) เป็นค่าสถติใิชท้ดสอบสมมตฐิาน
ทางสถติวิ่าฟงัก์ชั �นความกลมกลนืมค่ีาเป็นศูนย ์ซึ�งการคํานวณค่าสถิตไิค-สแควร ์จะคํานวณ
จากผลคณูขององศาอสิระกบัค่าฟงักช์ั �นความกลมกลนื หากค่าสถติไิค-สแควรม์ค่ีาสูงมาก แสดง
ว่าฟงัก์ชั �นความกลมกลนืมค่ีาแตกต่างจากศูนย์อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ ซึ�งหมายความว่า 
โมเดลสมการโครงสร้างไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ แต่ในตรงกันข้าม หาก
ค่าสถติไิค-สแควรม์ค่ีาตํ�ามาก มค่ีาใกลศู้นยม์ากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดลสมการโครงสรา้งมคีวาม
สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  

2) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ (Comparative Fit Index : CFI) 
จะมค่ีาอยูร่ะหว่าง 0 ถงึ 1 และดชันี CFI ที�มค่ีามากกว่า .90 แสดงว่า โมเดลมคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

3) ดชันีรากของกําลงัสองเฉลี�ยของเศษ (RMR) เป็นดชันีที�ใชเ้ปรยีบเทยีบความ
กลมกลืนความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ของโมเดลสองโมเดล เฉพาะกรณีที�เป็นการ
เปรยีบเทยีบ ค่าดชันี RMR ยิ�งเชา้ใกลศู้นยแ์สดงว่าโมเดลมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
โดยถา้ค่าตํ�ากว่า .08 แสดงว่าโมเดลมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

4) ค่ารากกําลงัสองเฉลี�ยของค่าความคลาดเคลื�อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square of Error approximation : RMSEA) เป็นดชันีที�มค่ีาระหว่าง 0 ถงึ 1 หากมค่ีาตํ�ากว่า 
0.05 แสดงว่าโมเดลมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ด ีค่า RMSEA หากมค่ีาอยู่ระหว่าง 
0.08ถงึ 0.10 โมเดลมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ที�ยอมรบัได ้ถ้ามค่ีาระหว่าง 0.05 ถงึ
ตํ�ากว่า โมเดลจะมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ที�สมเหตุสมผล  
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ตารางที� 2 ค่าสถติทิี�ใช้ในการตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลตามสมมุตฐิานกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์ 
 
สถิติที�ใช้วดัความกลมกลืน ระดบัการยอมรบั 
ค่าสถติไิค-สแคว ์(Chi-Square Statistic : χ2) P > .05 
อตัราส่วนไค-สแควส์มัพทัธ ์(Relative Chi-Square Ratio : χ2 / df) < 5.00 
ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรยีบเทียบ (Comparative Fit 
Index : CFI) 

≥.90 
ดชันีของรากกําลงัสองเฉลี�ยของเศษ (Root Mean Squared 
Residual : RMR) 

< .08 

ค่าประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกําลงัสองเฉลี�ย (Root Mean 
Square of Error Approximation : RMSEA) 

< .08 
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บทที� 4 

 
ผลการวิจยั 

 
  การศกึษาครั 
งนี
เป็นวทิยาการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) มุ่ง
ศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ (Causal Relationship) เพื�อตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรา้ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีต่อองค์การของครูปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์การ
ปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ซึ�งผูว้จิยัไดนํ้าเสนอการวเิคราะหข์อ้มลูโดยแบ่งออกเป็น 5 
ตอน ดงันี
 
 
  4.1 สญัลกัษณ์ที�ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
  4.2 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเบื
องตน้และค่าสถติพิื
นฐานของที�ตวัแปรที�ศกึษา 
  4.3 ผลการตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลการวดั 
  4.4 ผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
จงัหวดัสงขลา 
 
4.1 สญัลกัษณ์ที�ใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 4.1.1 สญัลกัษณ์ตวัแปร 
  OCB  หมายถงึ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 
  OC  หมายถงึ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  POS  หมายถงึ การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 

OJ  หมายถงึ การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 
OM  หมายถงึ บรรยากาศภายในองคก์าร 
TFL  หมายถงึ ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง 
 

 4.1.2 สญัลกัษณ์ทางสถิติ 
    แทน ค่าเฉลี�ย 
  S.D.  แทน ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
  Skewness แทน ค่าความเบ ้
  Kutosis  แทน ค่าความโด่ง 
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  Minimum แทน ค่าตํ�าสุด 
  Maximum แทน ค่าสงูสุด 

t-value  แทน ค่าสถติทิ ี
r  แทน ค่าสมัประสทิธิ ?สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั 
R2  แทน ค่าสหสมัพนัธค์ณูยกกําลงัสอง 
P  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
χ2  แทน ค่าสถติไิค-สแคว ์
df  แทน องศาอสิระ  
χ2 /df  แทน อตัราส่วนไค-สแควส์มัพทัธ ์
CFI  แทน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ 
RMR  แทน ดชันีรากของกําลงัสองเฉลี�ยของเศษ 
RMSEA แทน ค่าประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกําลงัสองเฉลี�ย 
DE  แทน อทิธพิลทางตรง 
IE  แทน อทิธพิลทางออ้ม 
TE  แทน อทิธพิลรวม 
**  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
4.1.3 สญัลกัษณ์ที�ใช้ในโมเดล 
    หมายถงึ ตวัแปร (Variable) 
  หมายถึง เส้นทางการส่งผลระหว่างตวัแปร โดยตวัแปรที�อยู่

ปลายลกูศรส่งผลต่อตวัแปรที�อยูห่วัลกูศร 
 หมายถงึ เสน้แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
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4.2 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเบื,องต้นและค่าสถิติพื,นฐานของที�ตวัแปรที�ศึกษา 
 4.2.1 ค่าสถติพิื
นฐานของตวัแปรที�ศกึษา 
  4.2.1.1 ค่าสถติสิาํหรบัทดสอบการแจกแจงปกต ิ
  การวจิยัครั 
งนี
 ผูว้จิยัไดม้กีารใชส้ถติขิ ั 
นสูงในการวเิคราะหข์อ้มลู ซึ�งการใชส้ถติิ
ดงักล่าวจะมอํีานาจในการทดสอบสมมตฐิานเบื
องต้นของสถติ ิซึ�งการทดสอบจะมคีวามแกร่งสูง 
เมื�อข้อมูลมลีกัษณะเป็นไปข้อตกลงเบื
องต้นของสถติ ิทั 
งนี
ผู้วจิยัได้ทําการตรวจสอบขอ้ตกลง
เบื
องตน้ดงักล่าว คอื การแจกแจงปกต ิ(Normal Distribution) ซึ�งมรีายละเอยีด ดงันี
 ดงัแสดงใน
ตารางที� 3 
 
ตารางที� 3 ค่าสถติสิาํหรบัทดสอบการแจกแจงปกต ิ
 

ตวัแปร Minimum Maximum Skewness Kurtosis 
OCB 2.09 4.70 -.688 1.460 
OC 1.71 4.88 -.391 .839 
POS 2.53 4.53 .044 -.064 
OJ 2.34 4.62 -.631 1.135 
OM 2.38 4.55 -.360 .352 
TFL 2.75 4.70 .127 -.168 

 
  จากตารางที� 3 พบว่า ค่าความเบ ้(Skewness) มลีกัษณะเบไ้ปทางซา้ยหรอืเบ้
ไปทางลบ (Negative Skewness) ซึ�งตวัแปรส่วนใหญ่อยู่ในขอบเขตที�ยอมรบัไดม้ลีกัษณะการ
แจกแจงที�ยอมรบัได ้(+1 ถงึ -1) ส่วนค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ตวัแปรส่วนใหญ่มลีกัษณะ
โด่งมากกว่าการแจกแจงปกต ิ(Lepto Kurtic) อยู่เลก็น้อย ส่วนตวัแปร POS มค่ีาความโด่งตํ�า
กว่าโคง้ปกต ิแต่ไม่มากนัก ดงันั 
นในการวจิยัครั 
งนี
 ผู้วจิยัจงึไม่มกีารเปลี�ยนแปลงขอ้มูลตวัแปร
แต่อยา่งใด 
 

4.2.2.2 ค่าเฉลี�ยและค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรที�ใชศ้กึษา 
  ในส่วนนี
เป็นการวเิคราะหค่์าเฉลี�ยและค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรที�ใชใ้น
การวจิยัความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ซึ�งจะข้อมูลที�ได้ไป
เปรยีบเทยีบกบัเกณฑท์ี�ตั 
งไว ้ซึ�งมผีลการวเิคราะห ์ดงัตารางต่อไปนี
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ตารางที� 4 ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบั โดยรวม 
 

ตวัแปร  S.D. ระดบั 
OCB 3.77 .40 มาก 
OC 3.56 .53 มาก 
POS 3.54 .35 มาก 
OJ 3.76 .36 มาก 
OM 3.78 .34 มาก 
TFL 3.69 .37 มาก 

 
  จากตารางที� 4 พบว่า ระดบัของตวัแปร ครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดั
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก พบว่าบรรยากาศองคก์าร
มค่ีาเฉลี�ยมากที�สุด เท่ากับ 3.78 รองลงมาเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การมี
ค่าเฉลี�ย เท่ากบั 3.77 ส่วนการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง ความ
ผูกพันต่อองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก
เช่นเดยีวกนั โดยมค่ีาเฉลี�ยเท่ากบั 3.76, 3.69, 3.56 และ 3.54 ตามลําดบั และเมื�อพจิารณาจาก
ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในเกณฑท์ี�เหมาะสม คอื มค่ีาน้อยกว่า 1 ซึ�งแสดงว่า 
ความแตกต่างของคะแนนที�ประเมนิมานั 
นมคีวามแตกต่างกนัไม่มากนัก โดยความผูกพนัต่อ
องคก์ารมค่ีาเบี�ยงเบนมาตรฐานสงูสุด มค่ีาเท่ากบั .53  
 
4.3 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในโมเดล 
  ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลความสมัพนัธ์
เชงิสาเหตุพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ โดยใช้ค่าสมัประสทิธิ ?สหสมัพนัธ์เพยีรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื�อดูลกัษณะความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรทั 
งขนาด และทศิทางของความสมัพนัธ ์ดงัตาราง ต่อไปนี
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ตารางที� 5 ค่าสมัประสทิธิ ?สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
  การวิเคราะห์ความกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ตามสมมตฐิาน เพื�อตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสรา้ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การตามสมมตฐิานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ทั 
งนี
ยงัรวมถึง
การศึกษาอิทธพิลทั 
งทางตรงและทางอ้อมของความผูกพนัต่อองค์การ การรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองค์การ การรบัรู้ความยุติธรรมจากองค์การ บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลงที�มผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครูปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็
เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา โดยแบ่งการวเิคราะหอ์อกเป็น 2 ขั 
นตอน 
ดงันี
 วเิคราะห์โมเดลตามสมมติฐานและการแก้ปรบัโมเดลให้มคีวามกลมกลนืกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์มากที�สุด 
 
 4.4.1 ผลการวิเคราะหโ์มเดลตามสมมติฐาน 
  ผลการวเิคราะห์โมเดลสมมตฐิาน พบว่า โมเดลที�ไดม้าไม่มคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยใชค่้าดชันีวดัความกลมกลนื ดงันี
 
 
 
 
 
 

ตวัแปร OCB OC POS OJ OM TFL 
OCB 1.000      
OC .709** 1.000     
POS .573** .636** 1.000    
OJ .929** .688** .626** 1.000   
OM .789** .636** .725** .792** 1.000  
TFL .575** .520** .857** .630** .831** 1.000 
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ตารางที� 6 ค่าดชันีความกลมกลนืที�ไดจ้ากการวเิคราะห ์เกณฑแ์ละผลพจิารณาก่อนการปรบัแก ้
 

ดชันี ค่าดชันี เกณฑ ์ ผลการพิจารณา 
χ2,p 170.02,p=.00 p > .05 ไมผ่่านเกณฑ ์
χ2/df 85.01 < 5.00 ไมผ่่านเกณฑ ์
CFI .88 ≥.90 ไมผ่่านเกณฑ ์
RMR .14 < .08 ไมผ่่านเกณฑ ์

RMSEA .54 < .08 ไมผ่่านเกณฑ ์
 
  จากตารางที� 6 พบว่า ค่าดชันีวดัความกลมกลนืที�ได้จากการวเิคราะห์โมเดล
ตามสมมตฐิานยงัไม่เป็นไปตามเกณฑท์ี�กําหนด แสดงว่าโมเดลที�ได้ยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ซึ�งผูว้จิยัไดม้กีารปรบัแกโ้มเดลในลาํดบัต่อไป 



 
 
 

92 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 ผลการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดตี่อองคก์ารก่อนการปรบัแก้
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  จากตารางที	 6 และภาพประกอบ 7 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความ
กลมกลนืของโมเดลสมการโครงสรา้งพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที	ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยั 
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ	น จงัหวดัสงขลา ตามสมมตฐิานการวจิยั
ก่อนการปรบัแก้โมเดล พบว่า โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที	ดต่ีอองคก์าร
ของครูปฐมวยัตามสมติฐานยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ ซึ	งพจิารณาได้จาก
ค่าสถิติวิเคราะห์ ดังนี/  ค่าไค-สแคว์ (χ2) เท่ากับ 170.02 ไม่ผ่านเกณฑ์กําหนด เพราะมี
นัยสําคญัที	ระดบั .01 (p = .00) ค่าดชันีระดบัความสอดคล้องเปรยีบเทยีบ (CFI) มค่ีา
เท่ากบั .88 ซึ	งตํ	ากว่าเกณฑท์ี	กําหนด (≥ .90) เนื	องจากมค่ีาน้อยกว่า .90 ค่าดชันีรากกําลงัสอง
เฉลี	ยของเศษ (RMR) มค่ีาเท่ากบั .14 ซึ	งไม่เป็นไปตามเกณฑท์ี	กําหนด (< .08) เนื	องจากมค่ีา
มากกว่า .08 และค่าประมาณความคลาดเคลื	อนของรากกําลังสองเฉลี	ย (RMSEA) มีค่า
เท่ากบั .54 ซึ	งสูงกว่าเกณฑท์ี	กําหนด (< .08) เนื	องจากมค่ีามากว่า .08 ดงันั /นเป็นผลใหโ้มเดล
สมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที	ดต่ีอองคก์ารตามสมมตฐิานยงัไม่มคีวามกลมกลนื
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
  จากผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที	ดต่ีอ
องค์การตามสมมตฐิานยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัได้ทําการปรบัแก้
โมเดลตามขอ้เสนอแนะของโปรแกรม (Modification Indices) ทั /งนี/ปรบัเฉพาะค่าความสมัพนัธ์
ของความคลาดเคลื	อนเท่านั /น โดยไม่ปรบัค่าพารามิเตอร์ที	เป็นเมทรกิซ์หลกัของโมเดลที	
เชื	อมโยงระหว่างตวัแปรแต่ละตวั เนื	องจากไมส่อดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎ ี
 
 4.4.2 ผลการวิเคราะหโ์มเดลทีมีการปรบัแก้แล้ว 
  การวเิคราะห์ต่อเนื	องจาก 4.4.1 โดยการปรบัแก้โมเดล ดว้ยการพจิารณาจาก
ค่าดชันีตวัแปร (Modification Indies) ตามขอ้เสนอของโปรแกรมที	คํานึงถึงความเป็นไปได้
ในทางทฤษฎ ีทั /งนี/จะปรบัเฉพาะค่าความสมัพนัธข์องความคลาดเคลื	อนเท่านั /น ซึ	งปรบัแก้โดย
การตดัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 1 คู่ คอื OCB กบั POS เนื	องจากค่าสถิตทิ ี(t-value) 
ระหว่างตวัแปรเหล่านี/เป็นค่าที	ไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิซึ	งมค่ีาน้อยกว่า 1.96 และผู้วจิยัได้เพิ	ม
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร TFL กบั POS เขา้ไปด้วย เพราะทําให้โมเดลสมการโครงสรา้งมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 
 
 
 
 



 
94 

 

 
 

ตารางที	 7 ค่าดชันีความกลมกลนืที	ไดจ้ากการวเิคราะห ์เกณฑแ์ละผลพจิารณาหลงัการปรบัแก ้
 

ดชันี ค่าดชันี เกณฑ ์ ผลการพิจารณา 
χ2,p 4.84,p=.08 p > .05 ผ่านเกณฑ ์
χ2/df 2.42 < 5.00 ผ่านเกณฑ ์
CFI 1.00 ≥.90 ผ่านเกณฑ ์
RMR .007 < .08 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA .07 < .08 ผ่านเกณฑ ์
 

จากตารางที	 7 ผลการวเิคราะหก์ารตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลสมการ
โครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที	ดต่ีอองคก์ารตามสมมตฐิานหลงัการปรบัแก ้พบว่าโมเดล
ที	ได้หลงัจากการปรบัใหค้วามคลาดเคลื	อนของตวัแปรมคีวามสมัพนัธก์นั ซึ	งเป็นไปตามสภาพ
ธรรมชาตขิองตวัแปรต่างๆ ที	มคีวามสมัพนัธก์นั ทําใหไ้ดโ้มเดลที	มคีวามสมัพนัธ์กนั กลมกลนื
กบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ซึ	งพิจารณาจากค่าสถิติวิเคราะห์ ดงันี/ ค่าไค–สแคว์ เท่ากับ 4.84 (p 
= .08) ค่าอตัราส่วนไค–สมัพทัธห์รอื ค่าไค–สแควต่์อองศาความเป็นอสิระ (χ2/df) มค่ีาเท่ากบั 
2.42 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ (CFI) มค่ีาเท่ากบั 1.00 ค่าดชันีรากกําลงัสอง
เฉลี	ยของเศษ (RMR) มค่ีาเท่ากบั .007 และค่าประมาณความคลาดเคลื	อนของรากกําลงัสอง
เฉลี	ย (RMSEA) มค่ีาเท่ากบั .07 ซึ	งดชันีทุกค่ามค่ีาที	ดขี ึ/น และผ่านเกณฑทุ์กค่า ดงันั /นโมเดล
สมการโครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที	ดีต่อองค์การที	ได้รบัการปรบัแก้แล้วมีความ
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์อยูใ่นระดบัด ีดงัแสดงในภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 ผลการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดตี่อองคก์ารหลงัการปรบัแก้
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 4.4.3 ค่าสมัประสิทธิ เส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
  ค่าสมัประสิทธิ เส้นทาง (Path Coefficient) ในโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร เป็นค่าที�ไดจ้ากโมเดลที�มกีารปรบัแก้แลว้ ซึ�งเป็นการ
วเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง (Direct effect : DE) อทิธพิลทางอ้อม (Indirect effect : IE) และ
อทิธพิลรวม (Total effect : TE) เพื�อทราบอทิธพิลของตวัแปรเชงิสาเหตุที�มต่ีอตวัแปรผลภายใน
โมเดล ทั /งนี/ผู้วิจยัจําแนกผลออกเป็น 3 ส่วน คือ ผลของอิทธิพลทางตรง ผลของอิทธิพล
ทางออ้ม และผลของอทิธพิลทางรวม ดงัแสดงในตารางต่อไปนี/ 
 
ตารางที� 8 คะแนนมาตรฐานของอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวมระหว่างตวั

แปรภายนอกเชงิสาเหตุกบัตวัแปรภายใน 
 

 
ตวัแปร
ภายใน 

ตวัแปรภายนอกเชงิสาเหตุ  
R2 
 

OJ OM TFL 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

OCB .75 .05 .80 .28 .03 .32 .19 .03 .22 .89 
OC .38 .08 .46 .30 -- .30 .47 .02 .49 .58 
POS .14 -- .14 -- -- -- .77 -- .77 .75 

 
 
ตารางที� 9 คะแนนมาตรฐานของอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวมระหว่างตวั

แปรภายในเชงิสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล 
 

 
ตวัแปรภายในผล 

ตวัแปรภายในเชงิสาเหตุ 
OC POS 

DE IE TE DE IE TE 
OCB .11 -- .11 -- .07 .07 
OC -- -- -- .58 -- .58 
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จากตารางที� 8 และ 9 จากผลการวเิคราะห์อทิธพิลทางตรง อิทธพิลทางอ้อม 
และอทิธพิลรวมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผูกพนัต่อองค์การ และการ
รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การซึ�งเป็นตวัแปรภายใน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การได้รบัอิทธิพลทางตรงมากที�สุด คอื การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ รองลงมา คือ 
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เส้นทางเท่ากบั .75 และ .38 ตามลําดบั ส่วนตวั
แปรทมีอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การมากที�สุด คอื ตวัแปรการ
รบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ รองลงมา คือตัวแปรบรรยากาศองค์การ และภาวะผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลงโดยมค่ีาสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากับ .05, .03 และ .03 ตามลําดบั นอกจากนี/
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การได้รบัอิทธพิลโดยรวมมากที�สุด จากตวัแปรการรบัรู้
ความยุตธิรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง และความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .80, .32, .19 และ .11 ตามลําดบั ซึ�งตวัแปรทุกตวั
มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารในทศิทางบวกเมื�อพจิารณาค่าสมัประสทิธิ 
การพยากรณ์ (R2) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผูกพนัต่อองค์การ และการ
สนับสนุนจากองค์การ มค่ีาสมัประสทิธิ การพยากรณ์เท่ากบั .89, .58 และ .75 ตาลําดบั แสดง
ให้เห็นว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารไดร้อ้ยละ 89 ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 
58 และตัวแปรการรบัรู้สนับสนุนจากองค์การได้ร้อยละ 78 โดยตัวแปรที�มอีิทธิพลทางตรง 
อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลโดยรวมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผูกพนั
ต่อองคก์าร และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร ดงัแสดงในภาพประกอบ 8 ซึ�งมรีายละเอยีด 
ดงันี/ 

1. ตวัแปรการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร โดยมี
ค่าสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .75, .38 และ .14 ตามลําดบั และมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ และการรบัรู้การ
สนับสนุนจากองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .05 นอกจากนี/ตวัแปรการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์การยงัมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยผ่านการรบัรู้การ
สนับสนุนจากองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .08 และมอีทิธพิลรวมต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .80 .46 และ .14 ตามลาํดบั 

2.บรรยากาศองค์การ มอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การโดยมค่ีาสมัประสิทธิ เส้นทางเท่ากับ .28 และ.30 และยงัมี
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อทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ โดยผ่านความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .03 

3.ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดีต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยมีค่า
สมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั.19, .47 และ .77 ตามลําดบั และยงัมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ โดยผ่านความผูกพนัต่อองคก์าร และการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .03 นอกจากนี/ตวัแปรภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง
มอีทิธพิลทางอ้อมต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยผ่านการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร โดยมี
ค่าสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .02 

4.ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .11 

5.ตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนั
ต่อองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .58 และยงัมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ โดยผ่านความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธิ เส้นทาง
เท่ากบั .07 
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บทที� 5 
 

สรปุผลการวิจยั และข้อเสนอแนะ 
 

ในการศกึษาครั /งนี/ใชว้ธิวีทิยาการเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) มุ่งเน้น
ศกึษาถงึความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ (Causal Relationship) เพื�อตรวจสอบโมเดลพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
จงัหวดัสงขลาตามสมตฐิานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  

การวจิยัในครั /งนี/ ประชากรที�ศกึษา คอื ครูปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สงักดั
องคก์ารปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา จาํนวน 458 คน ทั /งนี/ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 290 
คน โดยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั /น (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตามเขต
อําเภอที�ตั /งของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ ดว้ยวธิกีารเทยีบสดัส่วน เพื�อกระจายความเป็นตวัแทนของ
ประชากร แล้วทําการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวธิกีารจบัฉลาก
แบบไม่ใส่คนื ในการศกึษาครั /งนี/ ผู้วจิยัศกึษาตวัแปรจาํนวน 6 ตวัแปร คอื พฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร การรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมในองค์การ บรรยากาศองคก์าร และภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื�องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึงมีลักษณะข้อคําถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดบัของ Likert แบ่งเป็น 6 ตอน ประกอบด้วย ตอนที�1 แบบสอบถาม
เกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ โดยมค่ีาความเชื�อมั �นเท่ากบั .82 ตอนที� 2 
แบบสอบถามเกี�ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ โดยมีค่าความเชื�อมั �นเท่ากับ .72 ตอนที� 3 
แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร โดยมค่ีาความเชื�อมั �นเท่ากบั .77 ตอน
ที� 4 แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การ โดยมค่ีาความเชื�อมั �นเท่ากบั .85 
ตอนที� 5 แบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศภายในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก โดยมค่ีาความเชื�อมั �น
เท่ากบั .86 และตอนที� 6 แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าของหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ โดยมี
ค่าความเชื�อมั �นเท่ากบั .75 

ในส่วนการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผู้วจิยัได้ทําการขอหนังสอืขอความอนุเคราะห์
เพื�อขออนุญาตในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลถงึหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ของแต่ละศูนยใ์นอําเภอ
ทั /ง 16 อําเภอ จงัหวดัสงขลา เพื�อขออนุญาตในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เมื�อไดร้บัแบบสอบถาม
กลบัคนืมาแล้ว ก็ทําการนับจํานวนแบบสอบถามที�ได้กลบัคนืมา และผู้วจิยัทําการตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง ความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม เพื�อนําไปวเิคราะหข์อ้มลูหาค่าสถติพิื/นฐาน ไดแ้ก่



 

100 
 

 
 

 ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ค่าสูงสุดและค่าตํ�าสุด ทั /งนี/วเิคราะห์
หาค่าสมัประสทิธิ สหสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้ค่าสมัประสิทธิ สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั เพื�อ
ตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดล ซึ�งใชค่้า χ2/df, CFI, RMR และ RMSEA เป็นดชันีความ
กลมกลนื และวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ เส้นทาง (Path Coefficient) เพื�อวเิคราะห์หาอิทธพิล
ทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธโิดยรวมของตวัแปรภายในโมเดล 

 
5.1 สรปุผลการวิจยั 
  ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
  ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีต่อองค์การของครูปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์การ
ปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา พบว่า โมเดลสมการโครงสรา้งตามสมมตฐิานยงัไม่มคีวาม
กลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ดงันั /นผู้วจิยัจงึได้ทําการปรบัแก้โมเดลตามข้อเสนอแนะของ
โปรแกรม (Modification Indices) เป็นข้อเสนอแนะที�ปรบัเฉพาะค่าความสมัพนัธ์ของความ
คลาดเคลื�อนเท่านั /น เพื�อให้โมเดลที�ได้จากหลงัการปรบัแก้ความคลาดเคลื�อนของตัวแปรมี
ความสมัพนัธ์กนั ซึ�งเป็นไปตามสภาพธรรมชาตขิองตวัแปรต่างๆ ที�มคีวามสมัพนัธ์กนั ทําให้
โมเดลที�ได้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากค่าไค-สแคว์ (χ2) เท่ากบั 
4.84 (p = .08) ค่าอตัราส่วนไค-สแคว์สมัพนัธ์ (χ2 /df) มค่ีาเท่ากบั 2.42 ค่าดชันีวดัความ
สอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ (CFI) มค่ีาเท่ากบั 1.00 ค่าดชันีรากกําลงัสองเฉลี�ยของเศษ (RMR) มค่ีา
เท่ากับ .007 และค่าประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกําลังสองเฉลี�ย (RMSEA) มีค่า
เท่ากบั .07 แสดงใหเ้หน็ว่าหลงัการปรบัแก้โมเดลแลว้ ดชันีทุกค่ามค่ีาที�ดขี ึ/น และผ่านเกณฑทุ์ก
ค่า ถา้พจิาณาจากขอ้มลูที�ไดร้บั แสดงใหเ้หน็ว่าไม่สามารถปรบัแก้ไดแ้ลว้ โมเดลที�ไดจ้งึมคีวาม
กลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์มากที�สุด ดงันั /น โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารตามสมมตฐิานที�ไดจ้ากการปรบัแก้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์
อยูใ่นระดบัด ี
  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารไดร้บั
อทิธพิลทางตรงมากที�สุด จากตวัแปรการรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์การ รองลงมาคอื ตวัแปร
บรรยากาศองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .75 และ .28 ตามลําดบั ส่วนตวัแปรที�มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การมากที�สุด คือ การรบัรู้ความ
ยุตธิรรมในองคก์ารเช่นกนั รองลงมาคอื ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร และตวัแปรภาวะผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลง โดยผ่านตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ และตวัแปรการรบัรู้การสนับสนุนจาก
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องค์การ โดยมค่ีาสมัประสิทธิ เส้นทางเท่ากับ .05, .03 และ .03 ตามลําดบั นอกจากนี/ยงัมี
อทิธพิลโดยรวมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การมากที�สุดคอื ตวัแปรการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์การ รองลงมาจาก ตัวแปรบรรยากาศองค์การ ตัวแปรภาวะผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลง ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ โดยมค่ีา
สมัประสทิธิ เส้นทางเท่ากบั.80, .32, .22, .11 และ .07 ตามลําดบั ซึ�งทุกตวัแปรมค่ีาไปในทศิ
ทางบวก และเมื�อพจิารณาค่าสมัประสทิธิ การพยากรณ์ (R2) ของตวัแปรพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ มค่ีา
เท่ากบั .89, .58 และ .75 ตามลาํดบั แสดงใหเ้หน็ว่า ตวัแปรเชงิสาเหตุในโมเดลสามารถอธบิาย
ความแปรปรวนของตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารไดร้อ้ยละ 89 ตวัแปรความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ .58 และตวัแปรการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารไดร้อ้ยละ 75 
 
5.2 อภิปรายผล 
  จากการศกึษาโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร
ของครูปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สงักดัองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา ผู้วจิยั
สามารถอภปิรายผลจากการศกึษาได ้ดงันี/ 
  ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร 
  จากแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การ ซึ�งนํามาจากกรอบแนวคดิที�อธบิายถงึความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองค์การ จากนั /นจงึมกีารสรา้งโมเดลสมมตฐิานสมการโครงสร้างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครปูฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
จงัหวดัสงขลา แลว้จงึมกีารตรวจสอบความเที�ยงตรงของโมเดลเชงิสาเหตุ ซึ�งพบว่า ในเบื/องต้น
โมเดลที�ได้ย ังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจ ัยจึงทําการปรับแก้โมเดล
ความสมัพนัธ์ ตามข้อเสนอแนะของโปรแกรม ยอมให้มคีวามคลาดเคลื�อนมคีวามสมัพนัธ์กนั 
เพื�อให้ข้อมูลในโมเดลมคีวามกลมกลนืกับข้อมูลเชงิประจกัษ์ ซึ�งเป็นไปตามสมมติฐาน โดย
พจิารณาเส้นทางอิทธพิลที�ส่งผลต่อตวัแปรในโมเดล พบว่ามเีส้นทางที�มค่ีาสมัประสทิธิ ที�ไม่มี
นัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่า 1.96 ซึ�งผู้วจิยัได้ทําการตดัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 1 คู่ คอื 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และเพิ�ม
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 1 คู่ คือ การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การกบัภาวะผู้นําแบบ
เปลี�ยนแปลง เมื�อมกีารปรบัโมเดลแลว้ ส่งผลใหค่้าดชันีทุกค่ามคีวามกลมกลนืมากขึ/น พจิารณา
จากค่าไค–สแคว ์เท่ากบั 4.84 (p = .08) ค่าอตัราส่วนไค–สมัพทัธห์รอื ค่าไค–สแควต่์อองศา
ความเป็นอสิระ (χ2/df) มค่ีาเท่ากบั 2.42 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ (CFI) มค่ีา
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เท่ากบั 1.00 ค่าดชันีรากกําลงัสองเฉลี�ยของเศษ (RMR) มค่ีาเท่ากบั .007 และค่าประมาณ
ความคลาดเคลื�อนของรากกําลงัสองเฉลี�ย (RMSEA) มค่ีาเท่ากบั .07 ซึ�งดชันีทุกค่ามค่ีาที�ดขี ึ/น 
แสดงใหเ้หน็ว่า ค่า χ2/df มค่ีาน้อยกว่าเกณฑท์ี�กําหนด คอื 5.00 ค่า CFI มค่ีาเท่ากบั 1 ส่วนค่า 
RMR และค่า RMSEA มค่ีาตํ�ากว่า .08 ทุกค่าดชันีผ่านเกณฑกํ์าหนด ซึ�งหากพจิารณาจาก
ขอ้มูลดงักล่าว จะเหน็ว่าโมเดลสมการโครงสร้างไม่สามารถปรบัแก้ได้อกี โมเดลหลงัจากจาก
ปรบัแก้จึงมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์มากที�สุด ดังนั /นโมเดลสมการโครงสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีต่อองค์การของครูปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์การ
ปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี
  เมื�อพจิารณาค่าสมัประสทิธิ เส้นทาง พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์ารไดร้บัอทิธพิลทางตรงมากที�สุด จากตวัแปรการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร รองลงมา
คอื ตวัแปรบรรยากาศองค์การ โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เส้นทางเท่ากบั .75 และ .28 ตามลําดบั 
ส่วนตวัแปรที�มอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การมากที�สุด คอื การ
รบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์ารเช่นกนั รองลงมาคอื ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร และตวัแปรภาวะ
ผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ เส้นทางเท่ากับ .05, .03 และ .03 ตามลําดับ 
นอกจากนี/ยงัมอีทิธพิลโดยรวมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารมากที�สุดคอื ตวัแปร
การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร รองลงมาจาก ตวัแปรบรรยากาศองค์การ ตวัแปรภาวะผู้นํา
แบบเปลี�ยนแปลง ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร โดยมี
ค่าสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั.80, .32, .22, .11 และ .07 ตามลําดบั ซึ�งทุกตวัแปรมค่ีาไปในทศิ
ทางบวก และเมื�อพจิารณาค่าสมัประสทิธิ การพยากรณ์ (R2) ของตวัแปรพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ มค่ีา
เท่ากบั .89, .58 และ .75 ตามลาํดบั แสดงใหเ้หน็ว่า ตวัแปรเชงิสาเหตุในโมเดลสามารถอธบิาย
ความแปรปรวนของตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารไดร้อ้ยละ 89 ตวัแปรความ
ผูกพนัต่อองค์การได้ร้อยละ .58 และตวัแปรการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ร้อยละ 75 
สามารถอภปิรายผลไดด้งันี/ 
  1. ตัวแปรความผูกพนัต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .11 
  ผลการตรวจสอบแสดงให้เหน็ว่า ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นปจัจยัเชงิ
สาเหตุต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ ซึ�งสอดคล้องกับแนวคิด ซึ�ง
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Organ (1988) ที�กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธแ์ละ
ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร เนื�องจากความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นปจัจยัที�
เกี�ยวขอ้งกบัความรูส้กึของบุคคลที�มต่ีองานและองคก์าร โดยบุคคลที�มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
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จะแสดงว่าตนเองเป็นผู้ที�ต้องการจะอยู่กบัองค์การต่อไป เพราะเห็นว่าองค์การได้ให้ความ
ช่วยเหลอื ใหป้ระโยชน์แก่ตนเองและรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร จงึมคีวามต้องการ
ที�จะตอบแทนใหก้บัองค์การ แต่ดว้ยขอ้จํากดัของพฤตกิรรมตามบทบาทหน้าที� ซึ�งไม่มคีวาม
ยดืหยุน่ในการปฏบิตั ิบุคคลจงึแสดงพฤตกิรรมบทบาทพเิศษตามความสามารถ และศกัยภาพที�
ตนเองมอียู่ เพื�อส่งเสรมิใหอ้งคก์ารมปีระสทิธผิล ที�เรยีกว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร ซึ�งผู้ที�มรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะแสดงออกในทางบวกต่อองค์การ มคีวาม
มุ่งมั �นพยายามในการปฏบิตัิงาน และเต็มใจทํางานเพื�อองค์การอย่างแท้จรงิ ทั /งนี/ยงัเกี�ยวกบั
ความรู้สึกเป็นหนึ�งเดียวและผูกพนัระหว่างบุคคลและองค์การ)ฃ ซึ�งสอดคล้องกับ Krumm 
(2000: 221) ที�กล่าวว่า เป็นความปรารถนาของบุคคลที�ต้องการดํารงสถานภาพในการเป็นส่วน
หนึ�งขององค์การ โดยมพีื/นฐานอยู่บนความรู้สกึผูกพนัและความเป็นหนึ�งเดยีวกบัองค์การ 
นกัวชิาการบางท่านไดย้กตวัอย่างเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ว่าเป็นการ
แสดงถงึความเป็นตวัแทนที�ด ีให้ความร่วมมอืในการทํางานหรอืกจิกรรมอื�นๆ ทั /งนี/เป็นการใช้
เวลาไม่ใหสู้ญเปล่า ใชอ้ย่างคุม้ค่ากบัทรพัยากร (Van 1994 อ้างถงึใน นูรล ีหมดัปลอด, 2555 : 
176)  
  ความผูกพนัต่อองค์การเป็น ระดบัของความรูส้กึเป็นการเป็นหนึ�งเดยีวหรอื
ความผูกพนัของบุคคลที�มต่ีอองคก์ารที�ตนเองปฏบิตังิานอยู่ การยอมรบัค่านิยมและเป้ าหมาย
ขององคก์าร ความตั /งใจที�จะปฏบิตังิานดว้ยความวริยิะอุตสาหะเพื�อองคก์าร และความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ที�จะดํารงสถานภาพเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร (Schultz and Schultz, 2002: 268) 
เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ Levy (2003: 298) ที�กล่าวว่าเป็นความสมัพนัธอ์นัเหนียวแน่นระหว่าง
ความรู้สึกเป็นหนึ�งเดียวและความผูกพันของบุคคลกับองค์การที�ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ซึ�ง
สอดคลอ้งกบั Greenberg and Baron (2003 : 160) ที�ไดส้รุปว่า ความรูส้กึเป็นหนึ�งเดยีวและ
ความผกูพนัของบุคคลที�มต่ีอองคก์ารที�ตนเองปฏบิตังิานอยู่และหรอืไม่มคีวามต้องการที�จะออก
จากองคก์ารไป ทั /งนี/ Buchanan (1974 : 533-546) ไดก้ล่าวเพิ�มเตมิว่า นอกจากความผูกพนัที�
แสดงถึงความเป็นอนัหนึ�งอนัเดยีวกนั ปฏบิตัิใหอ้งค์การอย่างเต็มใจแล้ว ยงัมกีารยอมรบัใน
ค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร เสมอืนเป็นของตนเอง ซึ�งเขา้มามส่ีวนร่วมในกจิกรรมของ
องคก์าร ทั /งนี/รวมถงึการจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารดว้ยเช่นกนั ซึ�งสอดคลอ้งกบั Jex (2002 : 133) ที�
ได้กล่าวว่า ความผูกพนัเป็นความปราถนาของบุคคลที�จะเป็นส่วนหนึ�งขององค์การ ความรูส้กึ
ของพนักงานเป็นอนัหนึ�งอันเดียวกัน มค่ีานิยมกลมกลนืกับสมาชกิ เต็มใจอุทศิแรงกายและ
แรงใจในการทํางาน ซึ�งแสดงให้เหน็ทศันคตทิี�ดส่ีงผลให้เกดิความผูกพนัต่อองค์การ แสดงใน
ลกัษณะพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Bolon (2006 : 
78-81)ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ต่อองค์การ พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น 3 ด้าน คอื ความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ 
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่ต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน 
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ซึ�งงานวจิยัพบว่า มคีวามสมัพนัธต่์อความพงึพอใจในงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การ ตามทฤษฎขีอง Allen and Meyer จะกล่าวได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การสามารถ
พยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารได ้เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ Munene (1995) 
ที�ไดท้ําการศกึษาวจิยัเรื�องความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์ารกบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดีต่อองค์การ โดยศึกษากบักลุ่มตวัอย่างในประเทศไนจเีรยี พบว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารจากการศกึษาของ Gautam, 
Dick, Wangner, Upadhyay and David (2005 : 305-314) ที�ไดศ้กึษารปูแบบความสมัพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ทั /ง 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การและ ด้านบรรทดัฐาน ซึ�งศึกษากับพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 2 ดา้น ไดแ้ก่ ด้านการใหค้วามช่วยเหลอืและด้านการยนิยอมการปฏบิตั ิ
ศกึษาจาก พนักงาน 5 องค์การ จาํนวน 450 คน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจและ
ดา้นบรรทดัฐานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ แต่ความผูกพนั
ต่อองค์การด้านการคงอยู่มอีิทธพิลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ส่วน
งานวจิยัของ Yilmaz and Cokluk-Bokeoglu (2008 : 775-780) ไดท้ําการศกึษาพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารกนัความผูกพนัต่อองค์การ 2 ด้าน คอื ด้านจติใจและด้านการคงอยู่
กบัองค์การ ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจากครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษา จํานวน 225 คน 
ผลการวจิยัพบว่า ความผกูพนัทั /ง 2 ดา้นมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Hai and Mian (2007 อ้างถงึใน นูรล ีหมดัปลอด, 
2555 : 55) ไดศ้กึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างการประเมนิผลการปฏบิตังิานกบัพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง เป็นพนักงานจํานวน 777 คน จากองคก์าร
ต่างๆ ในประเทศจนี พบว่าความผูกพนัต่อองค์การมอีิทธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร นอกจากนั /นยงัมงีานวจิยัของ Malinak (1993 :593) ที�ไดศ้กึษาปฏกิริยิา
ของแรงจูงใจภายใน ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีต่อองค์การ 
ศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนักประกนัภยัฝ่ายบรหิาร จาํนวน 117 คน และฝ่ายเสมยีน 97 คน 
ซึ�งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารเกดิจาก 2 ปจัจยั ได้แก่ พฤตกิรรมที�เกี�ยวขอ้งกบั
องคก์าร และพฤตกิรรมส่วนบุคคล ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์ารที�เกี�ยวกบัองคก์ารมมีากกว่าความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดีต่อองค์การที�เกี�ยวกับส่วนบุคคล นอกจากนี/  นักวิชาการไทยหลายท่านได้ทําการศึกษา
เกี�ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้วยเช่นกัน อาทิเช่น กษมา ทองขลิบ (2550) ได้ศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชวีติในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร กบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีต่อองค์การของครูโรงเรียนราชินีบน จากกลุ่มตัวอย่างครู จํานวน 155 คน 
ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรม
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การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร และตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมยงั
รว่มกนัทาํนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบั ประทานพร ทองเขยีว 
(2546) ซึ�งศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความเป็นผูนํ้าแบบเน้นการเปลี�ยนแปลง ประสทิธผิลของ
หน่วยงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หน้าที�
ปฏบิตักิารในโรงพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข จงัหวดัแม่ฮ่องสอน จาํนวน 368 คน 
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร ความเป็นผูนํ้าแบบเน้นการเปลี�ยนแปลงมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธผิลของ
หน่วยงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ ทั /งนี/ยงัมี
งานวจิยัของ สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล (2549 : 155-156) ได้ทําการศึกษาเรื�องแบบจําลอง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การของอาจารย์คณะ
ศกึษาศาสตรใ์นมหาวทิยาลยัของรฐั ผลการวจิยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวก
ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบั อรสิา สํารอง (2553 : 144-145) 
ศกึษาเรื�องแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของ
บุคลากรฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์องค์การที�เป็นสมาชกิสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศ
ไทย ผลการวจิยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองค์การ ส่วนงานวจิยัของ ศุภากร ทศัน์ศร ี (2554) ได้ศกึษาเรื�อง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของคร ูสงักดัสถานศกึษา
ขั /นพื/นฐาน สาํนกังานเขตพื/นที�การศกึษาประถมศกึษาราชบุร ีเขต 1 ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง คอื 
ครผููส้อน สงักดัสถานศกึษาขั /นพื/นฐาน สาํนกังานเขตพื/นที�การศกึษาประถมศกึษาราชบุร ีเขต 1 
จาํนวน 253 คน ผลการวจิยัพบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที�
ระดบั .01 ซึ�งคู่ที�มคีวามสมัพนัธส์ูงสุด คอื ความผูกพนัดา้นจติใจมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การด้านการช่วยเหลอื เช่นเดยีวกบั งานวจิยัของ ศกิษณีย ์วโิสจสง
คราม (2552) ที�ไดศ้กึษาเรื�อง การพฒันาโมเดลเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร ของบุคลากรสายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั กลุ่มตวัอย่าง 
จาํนวน 370 คน เป็นบุคลากรสายสนับสนุนผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิล
ทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ต่อองคก์าร ส่วนงานวจิยัของ วรวรรณ บุญลอ้ม (2551) 
ศึกษาเรื�องความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตในการทํางาน ความผูกพนัต่อองค์การและ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของขา้ราชการครวูทิยาลยัเทคนิคในพื/นที�สามจงัหวดั
ชายแดนภาคใต้ ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของขา้ราชการครวูทิยาลยัเทคนิคในพื/นที�สามจงัหวดั
ชายแดนภาคใต้ และความผูกพนัต่อองค์การทุกองค์ประกอบย่อยมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร อยา่งมนียัสาํคญัที�ระดบั 0.01 
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ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์าร ซึ�งสามารถลดการลาออกจางาน สรา้งความพงึพอใจในงานส่งผลต่อการปฏบิตัใิห้
บรรลุเป้าหมายปละมปีระสทิธภิาพ รวมถงึกระตุ้นใหเ้กดิการทุ่มเทต่อการทํางานที�อยู่นอกเหนือ
หน้าที�ที�ปฏบิตั ินอกจากนี/ความผูกพนัต่อองค์การสามารถลดพฤตกิรรมถดถอยในการทํางาน 
การมาสายหรอืการขาดงาน และความตั /งใจที�จะลาออกการ ซี�งครูปฐมวยันั /นเป็นภาระหน้าที�
ค่อนข้างหนัก เนื�องครูปฐมวยัต้องรบัภาระเป็นงานที�ลําบากกว่าอาชพีอื�น เพราะเป็นงานที�
เกี�ยวกบัเดก็เลก็ ดงันั /นการสรา้งแรงจูงใจหรอืกําลงัใจใหแ้ก่ครปูฐมวยั เป็นผลใหค้รมูคีวามรูส้กึ
อยากทํางาน เมื�อครูปฐมวยัทํางานได้ดกี็จะมคีวามรู้สกึภูมใิจและอยากทํางานต่อไป เมื�อครู
ทํางานนั /นอย่างสมํ�าเสมอด้วยความรูส้กึที�ดยี่อมเกดิความผูกพนักบังานที�ทํา ซึ�งสอดคล้องกบั
แนวคดิของ Allen and Meyer (1991 : 61-89) เมื�อความผูกพนัต่อศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็สูง กจ็ะ
แสดงออกเป็นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารสูงเช่นกนั ซึ�งหากมองในดา้นตรงขา้มครู
ปฐมวยัมคีวามผูกพนัต่อองค์การในระดบัตํ�า ก็ย่อมส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การตํ�าด้วยเช่นกนั ทั /งนี/พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การเป็นพฤตกิรรมการที�มี
ประโยชน์ต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก ซึ�งมพีื/นฐานมาจากทศันคตทิี�ดต่ีองานและองคก์าร 

 
2. ตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนั

ต่อองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .58 และยงัมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ โดยผ่านความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธิ เส้นทาง
เท่ากบั .07 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร ตามแนวคดิของ Lamastro (2002) ที�ได้
กล่าวไวว้่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารองคก์ารที�ใหก้าร
สนับสนุนและจัดบรรยากาศองค์การที� เอื/อประโยชน์ต่อการทํางาน ซึ�งสอดคล้องกับ 
Eisenberger et al. (2002) ที�กล่าวว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารว่าเป็น การรบัรูข้อง
พนักงานเกี�ยวกบัขอบเขตที�องค์การให้คุณค่าในการช่วยเหลอืสนับสนุนและเอาใจใส่ต่อความ
เป็นอยู่ของพวกเขา เหน็คุณค่าในการทุ่มเทการทํางาน ซึ�งสอดคลอ้งกบั Allen & Leutzinger 
(2002) ที�กล่าวว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร คอืระบบของโครงสรา้งภายในองคก์ารทั /ง
ที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ�งเป็นนโยบาย และกระบวนการที�บํารุงรกัษาวฒันธรรม
องคก์าร โดยการสนบัสนุนจากองคก์ารจะตอ้งมกีารปรบัปรงุอยา่งต่อเนื�อง เพื�อใหเ้กดิพฤตกิรรม
ที�องคก์ารต้องการ ในอกีแง่มุมหนึ�งของ Schermerhorn, Hunt and Osborn (1998 :50) ได้
กล่าวว่าเป็น กระบวนการที�บุคคลได้รบั จดัการ และแปลขอ้มูลนั /นจากสภาพแวดล้อม เป็น
กระบวนการที�เขา้ใจหรอืรูส้กึ จากผลงานวจิยัของ เปรมจติร คลา้ยเพช็ร ์(2548) ซึ�งไดว้จิยัเรื�อง 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การความยุตธิรรมในองค์การ ที�มผีลต่อความผูกพนัองค์การและ
ความตั /งใจลาออก : กรณีศึกษาเฉพาะพยาบาลระดบัปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช จาก
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ผลการวจิยัพบว่า  การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การทุกด้านและโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัองคก์าร ซึ�งเมื�อเกดิความผูกพนัต่อองคก์ารในทางบวกย่อมส่งผลหรอื
แสดงออกมาในรูปของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ จากงานวจิยัของ Moorman, 
Blakely and Niehoff  (1998) ที�ไดศ้กึษาความสมัพนัธข์องการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร
และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ซึ�งศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจาก หวัหน้างานและ
พนกังาน 157 คู่ ในโรงพยาบาล พบว่า มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก ซึ�งพนักงานรบัรูไ้ดว้่าองคก์ารมี
การสนับสนุน โดยผ่านกจิกรรม นโยบายและการตดัสนิใจที�เกี�ยวกบัผลประโยชน์ของพนักงาน 
รวมถงึองคก์ารมกีารรบัฟงัความคดิเหน็ เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดแ้สดงความคดิเหน็ สนับสนุน
ดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางานเพื�อเป็นการส่งเสรมิการทํางานใหม้ปีระสทิธภิาพ ส่งผลใหท้ํา
ใหพ้นกังานรบัรูค้วามตั /งใจ ความสนใจจากองคก์าร พนักงานจงึตอบแทนองคก์ารดว้ยการแสดง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ส่วนในงานวจิยัของ วธิญัญา วณัโณ (2546) ไดว้จิยั
เรื�อง ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารและหวัหน้างานกบัพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ โดยมคีวามกตญั>ูกตเวทเีป็นตวัแปรกํากบั ผลการวจิยัพบว่า 
พนักงานที�มคีวามกตัญ>ูกตเวทีระดบัสูงมคีวามสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกบัพฤตกิรรมความสํานึกในหน้าที�และความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
หวัหน้างานกบัพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผูอ้ื�นโดยไม่คํานึงถงึตนเองในทางบวกอยู่ในระดบัสูงกว่า
พนักงานที�มคีวามกตัญ>ูกตเวทีระดับตํ�าแต่พนักงานที�มคีวามกตัญ>ูกตเวทีระดับสูงและ
พนักงานที�มคีวามกตัญ>ูกตเวทีระดบัตํ�ามคีวามสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกบัพฤติกรรมการช่วยเหลอืผู้อื�นโดยไม่คํานึงถึงตนเองและความสมัพนัธ์ระหว่างการ
รบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหน้างานกบัพฤตกิรรมความสํานึกในหน้าที�ไม่แตกต่างกนั สอดคล้อง
กบั เกษมศานต์ โชติชาครพนัธุ์ นภาพร จนัทะรงั และจตุรงค์ วงศ์ชยักติติพร (2552) ศึกษา 
เรื�องพฤติกรรมการรบัรู้การเป็นสมาชกิที�ดขีององค์การของข้าราชการตํารวจ ในฐานะตวัแปร
กลางระหว่างการรบัรูค้วามยุตธิรรมขององคก์ารดา้นกระบวนการและการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องค์การกบัผลการปฏบิตัิงานตามหน้าที� กลุ่มตวัอย่างเป็นเจ้าหน้าที�ตํารวจชั /นประทวน กอง
บงัคบัการอํานวยการ ตํารวจภูธรภาค 3 จํานวน 92 คน พบว่า การรบัรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารจะมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารเป็นกระบวนการพื/นฐานที�มผีลต่อความรูส้กึ
และพฤติกรรมของบุคคลที�มีต่อองค์การ อาทิ เช่น เป็นพื/นฐานของบรรทัดฐานของการ
แลกเปลี�ยน จงึก่อใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัที�ตอ้งใส่ใจเกี�ยวกบั สวสัดภิาพขององคก์ารและช่วยให้
องค์การบรรลุเป้าหมายที�ได้วางไว้ ทั /งนั /นเป็นการตอบสนองด้านอารมณ์ รบัรู้ถึงความใส่ใจ 
ความยกย่อง ชื�นชม ให้เกียรติกัน ซึ�งนําไปสู่การเป็นอันหนึ�งอันเดียวกันขององค์การ และ
สุดท้ายเป็นการเพิ�มระดบัความไว้วางใจองค์การในการยอมรบัหรอืการลงโทษ ให้รางวลั เพื�อ
เพิ�มผลการปฏบิตังิาน ซึ�งกระบวนเหล่านนี/จะก่อใหเ้กดิความพงึพอใจกนัทั /งสองฝ่าย เมื�อบุคคล
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มคีวามพงึพอใจในงานมากขึ/น มคีวามรูส้กึทางบวกต่อองค์การ และองค์การก็จะได้รบัความ
ผูกพนัจากตวับุคคลมากขึ/น การปฏบิตังิานก็จะสูงขึ/น ลดการลาออกจากองคก์าร มพีฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารดงันั /น การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมผีลในดา้นความรูส้กึที�
ครูปฐมวยัมต่ีอศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ ความรูส้กึที�รบัรู้ถงึองค์การเป็นเสมอืนบุคคลบุคคลหนึ�ง ที�
มองเหน็คุณค่าในตวัของครูปฐมวยั รบัรูถ้งึความห่วงใย สนับสนุนการปฏบิตังิานหรอืกจิกรรม
อื�นๆ โดยหากครูปฐมวยัรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การในระดบัสูงก็จะส่งผลดใีห้ครูปฐมวยัมี
ความผูกพนัต่อศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็และตั /งใจทํางาน เพื�อทําใหบ้รรลุเป้าหมายของศูนยท์ี�ที�ไดต้ั /ง
ไวเ้ป็นการตอบแทนต่อองคก์าร แต่ถา้หากครปูฐมวยัรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารในระดบัตํ�าก็
จะส่งผลในทางตรงกนัขา้ม ซึ�งก่อใหเ้กดิเกดิความเครยีด เบื�อหน่าย และมพีฤตกิรรมการผละ
งานขาดความสนใจในงาน เป็นต้น การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมคีวามสําคญัเป็นอย่าง
มากเพราะช่วยเพิ�มประสทิธภิาพและประสทิธผิลใหก้บัองคก์าร ส่งผลใหค้รปูฐมวยัเกดิความรูส้กึ
พึงพอใจในงานที�ทํา เกิดความรู้สึกร ักและผูกพันกับศูนย์พัฒนามากขึ/นที�สําคัญนําไปสู่
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ดงันั /นทุกองคก์ารจงึควรต้องใหค้วามสําคญัต่อปจัจยั
ดงักล่าวเป็นอยา่งยิ�ง 
 

3. ตวัแปรการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร โดยมี
ค่าสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .75, .38 และ .14 ตามลําดบั และมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ และการรบัรู้การ
สนับสนุนจากองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .05 นอกจากนี/ตวัแปรการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์การยงัมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยผ่านการรบัรู้การ
สนับสนุนจากองคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .08 และมอีทิธพิลรวมต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .80 .46 และ .14 ตามลาํดบั 

การศกึษาวจิยัเรื�องการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร (Organizational Justice 
Perceptions) Greenberg (1990) โดยกล่าวไวใ้นงานวจิยัเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องคก์ารว่า เป็นการศกึษาวจิยัที�พยายามหาขอ้สรุปและคําอธบิายบทบาทของความยุตธิรรมใน
ฐานะเป็นปจัจยัที�สําคญัในองคก์าร ตามแนวคดิของ Colquitt et al. (2001: 425) เชื�อว่า ใน
อนาคตการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารจะเป็นปจัจยัหนึ�งที�นํามาศกึษาวจิยัมากที�สุดในศาสตร์
สาขาจติวทิยาอุตสาหกรรม และองคก์าร การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ และพฤตกิรรมองคก์าร 
ทั /งยงักล่าวว่าการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การว่า เป็นการแปลความหมายของบุคคลเกี�ยวกบั
ความเป็นธรรมในองค์การ ซึ�งประกอบด้วยการรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านการแบ่งปนัหรอืจดัสรร
ผลตอบแทน การรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นกระบวนการที�ใชใ้นการตดัสนิใจเพื�อแบ่งปนัหรอืจดัสรร
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ผลตอบแทนนั /น และการรบัรูค้วามยุตธิรรมด้านปฏสิมัพนัธท์ี�องคก์ารมต่ีอบุคคล ซึ�งสอดคล้อง
กบั Greenberg and Baron (2003: 201-207) มองว่าการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารว่า เป็น
การรบัรูข้องบุคคลเกี�ยวกบัความยตุธิรรมในองคก์าร ซึ�งประกอบดว้ยการรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้น
กระบวนการในการตดัสนิใจที�ใชใ้นการแบ่งปนัผลตอบแทน และการรบัรูค้วามยุตธิรรมในดา้น
ผลตอบแทนที�บุคคลไดร้บัจากองคก์าร ซึ�งนกัวชิาการส่วนใหญ่มองว่าเป็นความรูส้กึของบุคคลที�
เกี�ยวกบัจดัสรรผลตอบแทนในองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบั Folger & Cropanzano (1998) ที�กล่าว
ว่าการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร เป็นการรบัรูท้ ี�เกี�ยวขอ้งกบักฎ ระเบยีบ และบรรทดัฐานทาง
สงัคมที�ใชค้วบคุมการจดัสรรผลตอบแทน รวมถงึรางวลัและการลงโทษ และยงัเป็นกระบวนการ
ที�ใชใ้นการตดัสนิใจเพื�อจดัสรรผลตอบแทนและการตดัสนิใจในดา้นอื�น ๆ ซึ�งรวมทั /งการปฏบิตัิ
ต่อกนัระหว่างบุคคลดว้ย การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดต่ีอองคก์ารของบุคคล โดยบุคคลจะใหค้วามหมายความสมัพนัธ์ระหว่างตนเองกบัองค์การใน
รูปแบบของการแลกเปลี�ยนทางสงัคม หรอืเป็นความสมัพนัธ์ในเชงิการให้และการรบั ซึ�งหาก
เป็นการแลกเปลี�ยนทางสงัคมที�ดําเนินไปอย่างยุตธิรรมแลว้ จะเป็นเหตุจงูใจใหบุ้คคลแสดงออก
ซึ�งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารด้วยความสมคัรใจ จากผลการวจิยัของ Niehoff & 
Moorman (1993 : 527-556) ศึกษาความยุติธรรมในฐานะที�เป็นตวัแปรที�ทําให้เกิด
ความสมัพนัธ์ระหว่างวธิกีารในการตดิตามการปฏบิตังิานของพนักงานกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ศกึษาจากพนักงานและผูจ้ดัการทั �วไปจาํนวน 213 คน ของบรษิทัแห่ง
หนึ�งในสหรฐัอเมรกิา พบว่า วธิกีารติดตามการปฏบิตัิงานของพนักงานโดยการสงัเกตมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การ และการรบัรูค้วามยุตธิรรมด้าน
กระบวนการมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ Colquitt et al. (2001) ที�ไดศ้กึษาเรื�องความยุตธิรรมในสหสัวรรษ โดยศกึษา
จากงานวจิยัเกี�ยวกบัความยุตธิรรมในองค์การยอ้นหลงัไป 25 ปี ไดใ้ชก้ารวเิคราะหอ์ภมิาน 
(Meta-Analysis) ผลการศึกษาพบว่า การรบัรู้ความยุตธิรรมในองค์การมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร เช่นเดยีวกบั ผลการศกึษานี/ยงัสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ภทัรนฤน พนัธุส์ดีา (2548) ไดว้จิยัเรื�อง ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ : ศึกษากรณีพนักงาน
ปฏบิตักิารในองค์การของรฐัแห่งหนึ�ง จากผลการวจิยัพบว่า การรบัรูค้วามยุตธิรรม ด้าน
ผลตอบแทนด้านกระบวนการ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา ด้านระบบ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การทั /งนี/ ธรีพงศ์ โพธิ เจรญิ มนตร ีพริยิะกุล และประยงค์ มใีจซื�อ (2555) ซึ�งศกึษาเรื�อง 
ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ : กรณีศกึษาสํานักเลขาธกิาร
นายกรฐัมนตร ีเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที�ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานต่างๆ ในสังกัดสํานัก
เลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีจํานวน 210 คน พบว่า การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การมอีิทธพิล
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ทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมนีัยสําคญัที�
ระดบั .05 โดยการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ นอกจากนี/ยงัสอดคล้องกบังาน
ศึกษาของ พนิดา ทองเงา (2548) ศึกษาเรื�องความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ความยุติธรรม
ภายในองค์การ การรบัรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การและการรบัรู้คุณภาพการ
บรกิาร โดยลุ่มตวัอยา่งเป็น พนกังานตําแหน่งตรวจรบับตัรโดยสารเที�ยวบนิระหว่างประเทศจาก
องค์การสายการบินสญัชาติไทยขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง จํานวน 220 คน ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานมกีารรบัรูค้วามยตุธิรรมในความสมัพนัธท์างบวกกบัการรบัรูพ้ฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที�ดต่ีอองคก์ารขอพนกังานของหวัหน้างาน อยา่งมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั.01 ทั /งนี/ในงานวจิยั
ของ Naumann et al. (1992) ได้ศกึษาถงึความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูค้วามยุตธิรรมใน
องค์การและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ โดยศกึษาจากกลุ่มพนักงานที�กําลงัจะถูกปลด
ออกจากงาน จาํนวน 147 ในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ซึ�งในประเทศสหรฐัอเมรกิา ตาม
กฎหมายนายจ้างจะต้องดําเนินการบอกเลกิจ้างแก่ลูกจ้างล่วงหน้าก่อน 60 วนั พบว่า เมื�อ
พนกังานที�รบัรูว้่าตนกําลงัถูกเลกิจา้งจงึตอ้งทาํงานใหอ้งคก์ารต่อไปอกีในช่วงเวลาหนึ�ง ส่งผลให้
การรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้าและลูกน้อง และการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิเนื�องหวัหน้างานปฏบิตัพินักงาน
ด้วยความยุติธรรมส่งผลให้พนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ส่วนในงานวิจ ัยของ 
Rhoades, Eisenberger and Armeil (2001) ไดศ้กึษาความสมัพนัธข์องตวัแปรประสบการณ์
ด้านการทํางานของพนักงาน และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง 
จาํนวน 367 คน ในประเทศสหรฐัอเมรกิา พบว่า ตวัแปรประสบการณ์การทํางาน ซึ�งเป็นตวัแปร
หนึ�งที�เกี�ยวกับการรบัรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนในการกําหนดผลตอบแทน ผลพบว่ามี
ความสมัพันธ์เชิงบวกกับการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ กล่าวคือ เมื�อพนักงานรบัรู้ว่า
องคก์ารใหค้วามยุตธิรรมต่อตน มกีระบวนกําหนดผลตอบทนที�เสมอภาค เท่าเทยีมกนั มคีวาม
เหมาะสม ถูกต้อง ปราศจากอคติ ประสบการณ์เหล่านี/จะส่งผลต่อการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเพิ�มสูงขึ/น ทั /งนี/ในงานของ บุญฑวรรณ วงิวอน มนตร ีพริยิะกุล (2553) ศกึษาเรื�องตวั
แบบเส้นทาง PLS ของบุพปจัจยัและผลลพัธ์ของการรบัรูใ้นการสนับสนุนจากองค์การของ
พนกังานวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม จงัหวดัลําปาง จาํนวน 195 คน ซึ�งไดศ้กึษาจากตวั
แปร 5 ตวั ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร การรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ 
พบว่า การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
  การที�บุคคลรบัรูว้่าองคก์ารไดป้ฏบิตัต่ิอตนเองอย่างยุตธิรรม ส่งผลใหพ้นักงาน
แสดงออกซึ�งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การได้ บุคคลจะให้ความหมายของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตนเองกบัองค์การ จะเป็นเหตุจงูใจใหบุ้คคลแสดงออกซึ�งพฤตกิรรมการ
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เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ บุคคลรบัรูแ้ละเชื�อว่าองคก์ารไดป้ฏบิตัต่ิอตนเอง
อยา่งยตุธิรรม บุคคลจะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ารเนื�องจากหน้าที�แสดงออกซึ�งพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองค์การอาจกล่าวได้ว่า เมื�อครูปฐมวยัรบัรู้ว่าในศูนย์พฒันาเด็กเล็กของตนได้
ปฏบิตัต่ิอตนอย่างยุตธิรรม ไม่ลําเอยีง ทั /งด้านการจดัสรรผลตอบแทน ด้านกระบวนการจดัสรร
ผลตอบแทน ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ด้านระบบ เป็นไปอย่างยุติธรรม 
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ก็จะส่งผลให้ครูปฐมวัยสามารถรบัรู้ได้และแสดงออกมาซึ�ง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ต่อองคก์ารเช่นกนั 
 

4.บรรยากาศองค์การ มอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การโดยมค่ีาสมัประสิทธิ เส้นทางเท่ากับ .28 และ.30 และยงัมี
อทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ โดยผ่านความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .03 

องค์การจะบรรลุเป้าหมายได้นั /น ย่อมต้องอาศยับุคลากรขององคก์ารที�จดัว่า
เป็นทรพัยากรที�สําคญัในการดาเนินงานภายใต้เงื�อนไขต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปในทศิทางที�องค์การ
มุ่งหวงัไว้สิ�งหนึ�งที�องคก์ารและสมาชกิภายในองค์การสามารถปรบัเขา้หากนัได้นั �นก็คอืการจดั
บรรยากาศภายในองค์การให้เอื/อต่อการรบัรูท้ ี�ดขีองสมาชกิในการทํางานซึ�งบุคคลในองค์การ
สามารถรบัรูไ้ดท้ั /งทางตรงและทางออ้ม โดยมผีลต่อพฤตกิรรมการทํางาน และประสทิธภิาพการ
ทาํงาน Cherrington (1994) ไดก้ล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร เป็นคุณลกัษณะหรอืเป็นความเชื�อ
ที�แบ่งแยกองคก์ารหนึ�งออกจากอกีองคก์ารหนึ�ง คลา้ยกบัคําว่าบุคลกิภาพ บรรยากาศองคก์าร
อาจหมายถงึ บุคลกิภาพขององคก์าร ซึ�งเป็นคุณลกัษณะที�คงที�และเป็นคุณลกัษณะทั /งหมดของ
องค์การที�มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม บุคลากรจะมคีวามพงึพอใจในบรรยากาศของบางองค์การ
มากกว่า และปฏบิตังิานไดด้กีว่าในองคก์ารอื�น ส่วน Litwin and Stringer (1968 :134) กล่าวถงึ
บรรยากาศองคก์ารว่าเป็น องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ซึ�งบุคลากรสามารถรบัรู้
ได้โดยตรงและโดยอ้อมและมอีทิธพิลต่อการจูงใจและการปฏบิตังิานในองค์การ นอกจากนั /น 
Brown and Moberg (1980) เสนอว่า บรรยากาศองคก์าร ช่วยวางรปูแบบความคาดหวงัของ
สมาชกิต่อองคป์ระกอบต่างๆ ขององคก์ารแลว้ แต่สามารถเป็นตวักําหนดทศันคตทิี�ด ีและความ
พอใจที�จะอยู่กบัองค์การของสมาชกิดว้ย จากงานวจิยัของ เพญ็ภทัร รุทธนานุรกัษ์ (2547) ซึ�ง
ไดท้าํการวจิยัเรื�อง ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์าร บุคลกิภาพการปรบัตวัเพื�อสู่ความ
เป็นเลศิ กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงงานอเิลก็ทรอนิกส ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ จงัหวดัลําพูน ศกึษาจาก พนักงานโรงงานอเิลก็ทรอนิกส์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จาํนวน 250 คน ผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิระดบั .01 สอดคลอ้งกบั พรตบุตร ีจุฑะกนก (2552) ได้
ศกึษาความภาคภูมใิจแห่งตนในบรบิทองคก์าร การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร และพฤตกิรรมการ
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เป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของขา้ราชการศูนยช์่วยเหลอืทางวชิาการพฒันาชุมชนเขต 7 กลุ่ม
ตวัอย่าง คอื ขา้ราชการที�ปฏบิตัหิน้าที�ในเขตความรบัผดิชอบของศูนยช์่วยเหลอืทางวชิาการ
พฒันาชุมชนเขต 7 จานวน 362 คนพบว่าการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวก
กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของขา้ราชการศูนยช์่วยเหลอืทางวชิาการพฒันา
ชุมชนเขต 7 อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ (p < .01) ส่วน สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล (2549 : 155-
156) ไดศ้กึษาแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร
ของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยรฐั พบว่า เมื�อได้ทําการปรบัแก้โมเดลแล้ว 
บรรยากาศองคก์ารมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร ผ่านความพงึ
พอใจในงาน สอดคลอ้งกบั สริมิา ทองเขยีว (2554) ที�ไดศ้กึษาเรื�อง การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร
และการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร : ขา้ราชการส่งเสรมิวฒันธรรม จากกลุ่มตวัอย่าง 295 คน 
เป็นข้าราชการกระทรวงวฒันธรรมที�ปฏิบตัิงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ผลการวิจยั
พบว่า การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร 

การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารของครปูฐมวยัอาจจะกล่าวไดว้่า เมื�อครปูฐมวยัรบัรู้
ถงึบรรยากาศในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ โดยรูถ้งึโครงสรา้งองคก์ารที�มคีวามครอบคลุมและชดัเจน มี
ความท้าทายในการปฏิบตัิงาน รบัรู้ถึงหน้าที� ความรบัผิดชอบในงานอย่างชดัเจน รบัรู้ถึง
บรรยากาศระหว่างเพื�อนร่วมงานและหวัหน้าศูนย์ที�พร้อมรบัฟงัความคดิเห็นและแลกเปลี�ยน
ระหว่างกนั เพื�อนํามาแก้ไขในจุดที�บกพร่อง รวมถึงการรบัรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ�งของศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก หากศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีบรรยากาศองค์การที�ดี และครูก็จะสามารถรบัรู้
บรรยากาศองคก์ารไดใ้นระดบัด ีก่อใหเ้กดิทศันคตทิี� เกดิความผูกพนัต่อศูนยแ์ละแสดงออกเป็น
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การก็จะมมีากด้วย ทั /งนี/จากแนวคดิบรรยากาศองค์การ 
แสดงใหเ้หน็ว่าบุคคลไมไ่ดท้าํงานอยู่เพยีงลําพงั แต่การทํางานอยู่ภายใต้การกํากบั การควบคุม 
โครงสรา้งองคก์ารตามแบบของผูนํ้ากฎระเบยีบต่างๆ รวมถงึสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารที�
อาจมองไม่เหน็แต่สามารถรบัรูไ้ด้ จะเหน็ได้ว่า บรรยากาศและสิ�งแวดล้อมที�ดใีนองค์การมี
ความสําคญัอย่างยิ�งในการพฒันาและส่งเสรมิการทํางานของบุคลากรเพื�อก่อให้เกิดความพงึ
พอใจที�จะปฏบิตังิานดว้ยความกระตอืรอืรน้ อกีทั /งมคีวามตั /งใจในการปฏบิตังิาน ซึ�งเกดิขึ/นจาก
การรบัรูใ้นดา้นบวกที�มต่ีอบรรยากาศภายในองคก์ารที�ตนอยู่อนัเนื�องมาจากการเกดิความรูส้กึที�
ด ีและมคีวามภาคภมูใิจ ตลอดจนมคีวามภกัดต่ีอองคก์าร เพื�อการรกัษาสถานภาพของการเป็น
สมาชกิขององคก์าร 
 

5.ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�
ดีต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยมีค่า
สมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั.19, .47 และ .77 ตามลําดบั และยงัมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรม



 
113 

 

 
 

การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การ โดยผ่านความผูกพนัต่อองคก์าร และการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์าร โดยมค่ีาสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .03 นอกจากนี/ตวัแปรภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง
มอีทิธพิลทางอ้อมต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยผ่านการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร โดยมี
ค่าสมัประสทิธิ เสน้ทางเท่ากบั .02 

  ผลการตรวจสอบพบว่า สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Bass (1985) ที�ไดเ้สนอไวว้่า 
ผู้นําที�พยายามจะกระตุ้นและจูงใจลูกน้องให้เกิดแรงปราถนาหรอืแรงบนัดาลใจที�จะทํางาน
เพื�อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ซึ�งผู้นําจะทําให้ผู้ตามตระหนักถงึความสําคญั และยอมรบัใน
จุดประสงค์และภารกิจของกลุ่ม ผู้นําจะชี/ให้ผู้ตามมองเห็นประโยชน์ส่วนตน โดยมองจาก
ประโยชน์ขององคก์ารหรอืของกลุ่ม นอกจากนี/ Bass and Avolio (1993 : 114-122) ไดเ้สนอว่า 
ผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง เป็นกระบวนการที�ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการ
เปลี�ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรอืผู้ตาม โดยพฒันาผู้ตามให้มคีวามสามารถเต็ม
ศกัยภาพ ดงันั /นผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง มค่ีานิยมและอุดมการณ์ของคนที�เขม้แขง็ ซึ�งรปูแบบการ
ผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงเป็นรปูแบบผูนํ้าที�ช่วยยกระดบัความคดิของผูต้าม เป็นการสรา้งวสิยัทศัน์
ที�ดแีละเป็นการสรา้งแรงบนัดาลใจให้แก่ผู้ตามก่อให้เกดิความผูกพนั ผู้นําจงึมหีน้าที�สรา้งเสรมิ
พลงั ใหอํ้านาจตามความเหมาะสม ใหก้ารสนับสนุนดา้นสารสนเทศ ทรพัยากร โอกาส รางวลัและใหง้าน
ที�ด ีผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงจงึมอีทิธพิลต่อความผูกพนัองคก์ารเป็นอย่างยิ�ง (Dumdum et al., 2002) เป็น
ผลให้ผู้ตามเพิ�มความพยายามในการทํางาน มีวิสยัทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายร่วมกันพร้อมเป็น
พนักงานที�ดขีององคก์าร จากผลการวจิยัของ Bono and Judge (2003) พบว่า ผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงมี
อทิธพิลทางบวกต่อความผูกพนัองคก์าร ผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงจะต้องเป็นบุคคลที�เป็นแบบอย่างที�ด ี
มคุีณธรรม มพีรสวรรค ์โดยผูนํ้า การเปลี�ยนแปลงจะเป็นจะเป็นผูม้วีสิยัทศัน์และมคีวามปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ที�จะสรา้งสมัฤทธผิลที�ยิ�งใหญ่หรอืจงูใจใหผู้ต้ามมวีสิยัทศัน์ร่วมกบัผูนํ้า อาทเิช่น การ
พฒันาวสิยัทศัน์ผูต้ามซึ�งวสิยัทศัน์อาจมาจากผู้นําเองหรอืมาจากการประชุมใหญ่ร่วมกนั การ
ประสานแก่ผูต้ามรวมถงึมพีนัธะสญัญารว่มกนั และ การพากนักา้วต่อไปโดยมวีสิยัทศัน์เป็นตวัชี/
ทศิ และ ผูนํ้าต้องก้าวนําเขา้ร่วมอยู่ในกระบวนการเปลี�ยนแปลง ไม่ซ่อนตวัอยู่ขา้งหลงั (Dumdum et al. 
2002) จากงานวจิยัของ Hor (2001 อ้างองิใน สฏายุ ธรีะวณิชตระกูล, 2549) ผลการวจิยัพบว่า 
ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดี
ต่อองคก์าร ซึ�งสอดคลอ้งกบังานวจิยั ของ แพรภทัร ยอดแกว้ (2556) ไดศ้กึษางานวจิยัเกี�ยวกบั 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ โดยศึกษาจาก ผู้บรหิารบรษิัท เบรดี/ เทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จาํกดั ปีพ.ศ. 2554 จาํนวน 44 คนพบว่า ผูบ้รหิารบรษิทั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จาํนวนอายุมากกว่าหรอืเท่ากบัอายุ 34 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี ตําแหน่งเป็นหวัหน้างาน
ระดบัต้น  ประสบการณ์ในการทํางาน น้อยกว่า 3 ปีและมจีาํนวนพนักงานในหน่วยงาน น้อย
กว่า 4 คน ผูบ้รหิารบรษิทั  ส่วนใหญ่มกีารรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารอยู่ในระดบัด ี มภีาวะ
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ผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงอยู่ในระดบัสูง มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร อยู่ในระดบัสูง 
และพบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอ
องคก์าร มคีวามสมัพนัธ์กนัทางบวก ทั /งนี/ บุญฑวรรณ วงิวอน มนตร ีพริยิะกุล (2555) ไดท้ํา
การวจิยัเรื�องตวัแบบเสน้ทาง PLS ของบุพปจัจยัและผลลพัธข์องการรบัรูใ้นการสนับสนุนจาก
องคก์ารของพนักงานวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม จงัหวดัลําปาง มุ่งศกึษาปจัจยัสาเหตุ
และผลลพัธข์องการรบัรูใ้นการสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานวสิาหกจิขนาดกลางและขนาด
ย่อม โดยทําการสํารวจพนักงานวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จํานวน 195 ผลการวจิยั
พบว่า พนักงานมีการรบัรู้  ในการสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดบัดีและปจัจยัสาเหตุที�มี
อทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูใ้นการสนับสนุนจากองคก์าร คอืการรบัรูภ้าวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง
และการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การ ซึ�งร่วมกนัอธบิายการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารได้ . 28 
และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การจะส่งต่ออทิธพิลไปยงัความผูกพนัองค์การและพฤตกิรรมการ
เป็นพนักงานที�ดไีด้ด ีโดยทําหน้าที�เป็นตวัแปรกลางบางส่วน นอกจกนี/ งานวจิยัของ ประทานพร 
ทองเขียว (2546) ได้ศึกษางานงานวิจ ัยเรื�อง ความสัมพันธ์ความเป็นผู้นําแบบเน้นการ
เปลี�ยนแปลง กบัประสทิธผิลของหน่วยงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารและความ
ผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าที�โรงพยาบาล ศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างเป็น เจา้หน้าที�ปฏบิตักิาร
ในโรงพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข ในเขตจงัหวดัแม่ฮ่องสอน จาํนวน 2 แห่ง รวม 390 
คน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อ
องค์การอย่างมนีัยสําคญั .01 และผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร 

เมื�อบุคคลรบัรูว้่าได้รบัการดูแลเอาใจใส่จากบุคคลอื�นกจ็ะเกดิความรูส้กึผูกพนั 
และพยายามตอบแทนบุคคลเหล่านั /นดว้ยสิ�งที�ด ีดงันั /นเมื�อผูต้ามหรอืพนักงานในองคก์ารรบัรูว้่า
องคก์ารสนบัสนุนตนเอง หรอืมคุีณภาพการแลกเปลี�ยนสูงกบัผูนํ้า (High-Quality Exchange) ก็
จะรูส้กึเป็นหนี/บุญคุณและพยายามตอบแทนด้วยพฤตกิรรมและทศันคตทิี�เป็นประโยชน์กบัทั /ง
องค์การและผู้นํา ระดับพฤติกรรมที�ผู้นําแสดงให้เห็นในการจดัการหรอืการทํางานเป็น
กระบวนการที�ผูนํ้ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานโดยการเปลี�ยนสภาพหรอืเปลี�ยนแปลงความพยายาม
ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ/นกว่าความพยายามที�คาดหวงัพฒันาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่
ระดบัที�สูงขึ/นและมศีกัยภาพมากขึ/นทําใหเ้กดิการตระหนักรูใ้นภารกจิและวสิยัทศัน์ของกลุ่มจูง
ใจใหผู้ร้่วมงานมองไกลเกนิกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ผูต้ามกจ็ะความ
ไว้วางใจ ชื�นชม มคีวามจงรกัภกัด ีและความเคารพต่อผู้นํา เมื�อหวัหน้าพฒันาเด็กเลก็มกีาร
แสดงใหเ้หน็ถงึการเป็นผูนํ้า กจ็ะส่งผลต่อครปูฐมวยัใหเ้กความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์าร รบัรูก้าร
สนับสนุนจากองคก์าร เนื�องครูปฐมวยัจะมองว่าหวัหน้าศูนยเ์ป็นตวัแทนจากต้นสงักดัหรอืเป็น
องค์การที�ให้ความห่วงใย เอาใจใส่ สนับสนุนการปฏบิตัขิองครูปฐมวยั และนําไปสู่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์การ ทั /งนี/หวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็กจะต้องมีการเอาใจใส่ต่อครู
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ปฐมวยัรายบุคคล ไมม่คีวามแตกต่างกนัในเรื�องการปฏบิตัติวัต่อกนั ไม่มคีวามลําเอยีง เขา้ใจใน
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล กจ็ะสามารถสรา้งความไวว้างใจในตวัหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็
ได้ รวมถึงการสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ครูปฐมวัย เพื�อสร้างความมุ่งมั �นในการทํางานให้มี
ประสทิธภิาพ ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงเป็นปจัจยัสําคญัที�ส่งผลให้ครูปฐมวยัมคีวามรูส้กึรกั 
ความผูกพนั รบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การต้นสงักดั ซึ�งส่งผลให้ครูปฐมวยัสามารถทํางานได้
อย่างเต็มที�และมคีวามเต็มใจอย่างยิ�งในการปฏิบัติในหน้าที�และนอกเหนือจากงานที�ได้รบั
มอบหมาย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
  ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
  การวิจ ัยครั /งนี/ เป็นการวิจ ัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ เพื�อทําการวิเคราะห์
ตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครปูฐมวยั ศูนย์
พฒันาเดก็เลด็ สงักดัองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา พบว่าตวัแปรการรบัรูค้วาม
ยุตธิรรมในองค์การเป็นตวัแปรที�มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร
มากที�สุด รองลงมาจาก ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารและภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง จะเหน็ไดว้่า 
การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ารทดีจีะส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ต่อองค์การใหด้ขี ึ/น 
รวมถึงบรรยากาศองค์การ และภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงที�ดกี็ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารเพิ�มขึ/นเช่นกนั อาจจะกล่าวไดว้่าการปฏบิตัขิองครปูฐมวยัจะสําเรจ็ไดน้ั /น 
อาจมผีลมาจากการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การ ดงันั /นเพื�อให้การปฏบิตังิานของครูปฐมวยัดี
มากยิ�งขึ/นนั /น ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กหรือหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็กควรมีปฏิบัติเกี�ยวกับ
กระบวนการเกี�ยวกบัความยุติธรรมในองค์การ ซึ�งประกอบด้วย ด้านการจดัสรรผลตอบแทน 
ด้านกระบวนการจดัสรรผลตอบแทน ด้านการปฏสิมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้ากบัลูกน้องและด้าน
ระบบ ให้มคีวามโปร่งใส ชดัเจน ถูกต้องเหมาะสม และเท่าเทยีมกันทั /งนี/ครูปฐมวยัสามารถ
ตรวจสอบได้ ดงันั /นผูว้จิยัคาดว่าผลที�ได้จากการวจิยัครั /งนี/ หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็หรอืต้น
สงักดัของครูปฐมวยัสามารถนําไปเป็นแนวทางในการส่งเสรมิให้ครูปฐมวยัมคีวามผูกพนัต่อ
องค์การมากขึ/น และพฒันาไปสู่ทศันคติทางบวกของครูปฐมวยัที�มี�ต่องาน เด็กเล็กและศูนย์
พฒันา 
 
  ข้อเสนอแนะในการวิจยัครั $งต่อไป 
  การศึกษาวิจยัครั /งนี/  เป็นการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที�เป็นครูปฐมวัย ศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงึควรศกึษากบักลุ่มตวัอย่างอื�นหรอืองคก์าร
อื�นด้วย ซึ�งอาจจะศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้านตัวแปรอื�น เช่น วัฒนธรรมองค์การ 



 
116 

 

 
 

ลกัษณะบุคลกิภาพ ความทุ่มเทในงาน เป็นต้น ทั /งนี/อาจจะใช้วธิกีารวจิยัแบบผสมผสานเชิง
คุณภาพมาร่วมดว้ย รวมถงึควรมกีารศกึษาและพฒันาโมเดลเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที�ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยัในสงักดัอื�นๆ หรอืศึกษาครูอนุบาล โดยคํานึงถึงความ
แตกต่างระหว่างกลุ่มประชากรที�มคีวามแตกต่างกัน โดยใช้หลกัการวเิคราะห์โมเดลสมการ
โครงสรา้งกลุ่มพหุ (Multiple group structural equation model) เพื�อตรวจสอบขอ้คน้พบว่า มี
ความเหมอืนหรอืความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากรซึ�งจะเป็นประโยชน์ในการนําผลการวจิยั 
ไปใชใ้นการหาแนวทางพฒันาใหเ้หมาะสมกบับรบิทของแต่ละองคก์ารมากขึ/น 
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แบบสอบถาม 
เรื�อง  โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองค์การของครูปฐมวยั ศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา 
 
คาํชี$แจง 

1. แบบสอบถามฉบบันี/ม ี6 ตอน ดงันี/ 
  ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิการเป็นสมาชกิที�ดี
ขององคก์าร 
  ตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ตอนที�3แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
  ตอนที�4 แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 
  ตอนที�5 แบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศภายในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
  ตอนที� 6 แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าของหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
 
2. แบบสอบถามนี/เป็นประโยคที�มขีอ้ความเกี�ยวขอ้งกบัอารมณ์ ความรูส้กึแสดงออกใน

ลกัษณะต่างๆ แมว้่าบางประโยคอาจไมต่รงกบัที�ท่านเป็นอยู่กต็าม ขอใหท่้านเลอืกคําตอบที�ตรง
กบัตวัท่านมากที�สุด โดยท่านใส่เครื�องหมาย  ( �)  ลงในช่องที�ตรงกบัความคดิเหน็ของท่านซึ�ง
ไมม่คีาํตอบที�ถูกหรอืผดิ ดหีรอืไมด่ ีโปรดตอบตามความเป็นจรงิและตอบทุกขอ้ โดยมคีําตอบ 5 
ระดบั คอื  

 5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ มากที�สุด 
 4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
 3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
 2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
 1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

3. แบบสอบถามฉบบันี/จดัทําขึ/นเพื�อประโยชน์ในการศกึษาหลกัสูตรรฐัประศาสนศาสตร์
มหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์

4. ขอ้มลูที�ท่านตอบแบบสอบถามผูว้จิยัจะเกบ็เป็นความลบั และเป็นการวเิคราะหข์อ้มูล
ในภาพรวม ดงันั /นการตอบแบบสอบถามจงึไมม่ผีลกระทบต่อตวัท่านแต่อยา่งใด 

ขอแสดงความนบัถอื 
พฑัฒดิา วรรณชติ 

สาขารฐัประศาสนศาสตรม์หาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์
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ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องคก์าร 

คาํชี/แจง  
แบบสอบถามนี/ให้ท่านอ่านข้อความ พจิารณา แล้วทําเครื�องหมาย � ลงในช่องว่าง

ทางขวามอืที�ตรงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากที�สุด โดยมเีกณฑใ์นการพจิารณา ดงันี/  
5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ข้อ 
 

ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

 
1. 

ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผูอื้�น  
ท่านเต็มใจในการให้ความช่วยเหลอืกจิกรรมของทางศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ 

     

2. ท่านใหค้วามช่วยเหลอืเพื�อนรว่มงาน ดว้ยความเตม็ใจ      
3. ท่านมคีวามสมคัรใจที�จะทํางานที�อยู่นอกเหนือภาระหน้าที�

ของตน 
     

4. ท่านให้คําปรกึษา ขอ้เสนอแนะต่างๆ หรอืเทคนิคการสอน
ใหแ้ก่เพื�อนรว่มงาน 

     

5. ท่านเตม็ใจในการปฏบิตังิานแทนเพื�อนร่วมงานที�ไม่มาสอน
โดยไมต่อ้งขอ 

     

 
6. 
 

ด้านพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอื้�น 
ท่านรบัฟงัความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะของเพื�อนรว่มงาน 

     

7. ท่านใหเ้กยีรตแิละเคารพสทิธขิองเพื�อนรว่มงาน      
8. ท่านจะคํานึงถึงการกระทําของตน ไม่ให้ส่งผลกระทบต่อ

เพื�อนรว่มงาน 
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ข้อ 
 

ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

9. ท่านระมดัระวงัคาํพดูของตน ไมใ่หก้ระทบต่อเพื�อนรว่มงาน      
10. ท่านหลีกเลี�ยงไม่สร้างปญัหาใดๆ ให้เพื� อนร่วมงาน

เดอืดรอ้น 
     

11. ท่านรบัผดิชอบต่องานที�ได้รบัมอบหมาย โดยไม่ปล่อยให้
ตกเป็นภาระของเพื�อนรว่มงาน 

     

 
12. 

ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั $น  
ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตงึเครยีดจากการทํางาน
ได ้

     

13. ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความกดดนั และความผดิหวงั
ในการปฏบิตังิาน 

     

14. ท่านอดทนต่อการถูกตําหนิ ตเิตยีนเกี�ยวกบัการปฏบิตังิาน 
และนํามาแกไ้ขปรบัปรงุ 

     

15. เมื�อเกดิความขดัแยง้กบัเพื�อนร่วมงาน ท่านสามารถควบคุม
อารมณ์ของตนเอง  

     

16. ท่านไม่แสดงความไม่พอใจเมื�อไดร้บัมอบหมายงานที�ตนไม่
ชอบหรอืถนดั 

     

17. ท่านสามารถอดทนต่อขอ้จาํกดัและความไม่สะดวกต่างๆ ที�
เกดขึ/นในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 

     

 
18. 

ด้านพฤติกรรมการสาํนึกในหน้าที� 
ท่านสนับสนุน ส่งเสรมินโยบายของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็และ
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบดว้ยความเตม็ใจ 

     

19. ท่านทุ่มเทใหก้บัการทาํงานมากกว่าค่าตอบแทนที�ไดร้บั      
20. ท่านทํางานใหส้ําเรจ็ลุล่วง แมจ้ะเลยเวลาทํางาน และไม่ได้

รางวลัหรอืค่าตอบแทนใดๆ 
     

21. ท่านมคีวามสมคัรใจและเต็มใจปฏบิตังิานเกินเวลาทํางาน 
เพื�อประโยชน์ขอศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็และเดก็ๆในความดแูล 
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ข้อ 
 

ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

22. ท่านทํางานที�ได้ร ับมอบหมายจนลุล่วงและส่งงานตาม
ระยะเวลาที�กําหนด 

     

23.. ท่านเป็นคนตรงต่อเวลามาเขา้ทาํงาน โดยไมม่าสาย      
24.. ท่านช่วยรกัษาวสัดุ อุปกรณ์ รวมถงึเครื�องมอืเครื�องต่างๆ 

ของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เป็นอยา่งด ี
     

25. ท่านช่วยรกัษาความสะอาดภายในศูนย์พฒันาเด็กเล็กอยู่
เสมอ 

     

 
26. 

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
ท่านใหค้วามร่วมมอืในการเขา้ร่วมกจิกรรมต่างๆ ของศูนย์
พฒันาเดก็เลก็เป็นอยา่งด ี

     

27. ท่านมคีวามเตม็ใจและสมคัรใจเขา้ร่วมอบรมต่างๆ เพื�อนํา
ความรูม้าปรบัปรงุใชใ้นการทาํงาน 

     

28. ท่านเขา้รว่มการประชุมและพยายามเนอความคดิเหน็ที�เป็น
ประโยชน์ต่อศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็อยูเ่สมอ 

     

29. ท่านรกัษาความลบัของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็      
30. ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ในการประสานงานและสื�อสารกบั

เพื�อนรว่มงานเพื�อใหง้านประสบผลสาํเรจ็ 
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ตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
คาํชี/แจง  

แบบสอบถามนี/ให้ท่านอ่านข้อความ พจิารณา แล้วทําเครื�องหมาย � ลงในช่องว่าง
ทางขวามอืที�ตรงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากที�สุด โดยมเีกณฑใ์นการพจิารณา ดงันี/  

5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
 
1. 

ความผกูพนัด้านจิตใจ 
ท่านยินดีที�จะทํางานในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแห่งนี/ ไปจน
เกษยีณอาย ุ

     

2. ท่านชอบที�จะพูดถึงศูนย์พฒันาเด็กเล็กที�ท่านทํางานอยู่ให้
บุคคลอื�นฟงั 

     

3. ท่านรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ�งของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็      
4. ท่านรูส้กึภาคภมูใิจที�ไดเ้ป็นครปูฐมวยัของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็      
5. ท่านรูส้กึว่าปญัหาของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เป็นปญัหาของท่าน

ดว้ยเช่นกนั 
     

6. ท่านรูส้กึว่าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มคีวามหมายต่อท่านมาก      
 
7. 
 

ความผกูพนัด้านการคงอยู่กบัองคก์าร 
การทาํงานในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ในขณะนี/ เป็นความ 
ปรารถนาและเป็นสิ�งจาํเป็นสาํหรบัชวีติของท่าน 

     

8. หากท่านตดัสนิใจลาออกศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ จะ 
ส่งผลกระทบต่อชวีติของท่าน 

     

9. ท่านคิดว่าศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ความมั �นคงในชีวิตการ
ทาํงาน 

     

10. ท่านรูส้กึพอใจที�ทาํงานที�ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
แมม้กีารเปลี�ยนการปฏบิตับิ่อย  
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

11. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ที�ไดร้บัจาก 
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มส่ีวนทาํใหท่้านตดัสนิใจคงอยูก่บั 
มหาวทิยาลยัต่อไป 

     

 
12. 

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
ท่านรู้สึกผูกพันและมคีวามต้องการที�จะปฏิบัติงานในศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ต่อไป 

     

13. ท่านมคีวามจงรกัภกัดต่ีอศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็แห่งนี/      
14. ท่านจะรูส้กึผดิ หากลาออกจากศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ใน 

ขณะนี/ 
     

15. ท่านรูส้กึว่าการคงอยูก่บัศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ต่อไปเป็น 
สิ�งที�ถูกตอ้งและเหมาะสมแลว้ 

     

16. ท่านยดึถอืว่าเมื�อเขา้เป็นหนึ�งในสมาชกิขององค์การนั /นๆ ก็
ตอ้งมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั 
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ตอนที� 3 แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
คาํชี/แจง  

แบบสอบถามนี/ให้ท่านอ่านขอ้ความ พจิารณา แล้วทําเครื�องหมาย � ลงในช่องว่างทาง
ขวามอืที�ตรงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากที�สุด โดยมเีกณฑใ์นการพจิารณา ดงันี/  

5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
 
1. 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์ารด้านผลตอบแทน เมื�อ
ท่านหยุดงานเป็นเวลานาน เนื�องจากเจบ็ป่วย ศูนย์พฒันา
เดก็เลก็จะรบัรูแ้ละเขา้ใจท่านด ี

     

2. ท่านไดร้บัสวสัดกิารในดา้นต่างๆ เพื�อใหท่้านมคุีณภาพชวีติที�
ดขี ึ/น 

     

3. นอกเหนือจากเงนิเดอืนที�ไดร้บัแลว้ ท่านยงัไดร้บัค่าตอบแทน
อื�นๆ อยา่งเหมาะสม 

     

4. ตั /งแต่ท่านทํางานในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมา ท่านได้ร ับ
ประโยชน์จากสวสัดกิารที�องคก์ารจดัใหม้คีวามเหมาะสม 

     

5. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ได้จดัให้มสีวสัดกิารในด้านต่างๆ เพื�อให้
ท่านมคุีณภาพชวีติการทาํงานที�ดขี ึ/น 

     

6. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มรีะบบสวสัดกิารที�ยดืหยุ่นเพยีงพอ เมื�อ
ท่านตอ้งการความช่วยเหลอื 

     

7. เมื�อศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มรีายได้เพิ�มขึ/น องค์การจะพจิารณา
เพิ�มเงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทนอื�นๆ 

     

8. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มนีโยบายดา้นสวสัดกิารเพื�อดแูล 
ใหท่้านและครอบครวัมชีวีติความเป็นอยูท่ี�ด ี
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

 
 
9. 

ด้านการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ใน
การทาํงาน และโอกาสความก้าวหน้า 
ท่านรูส้กึพอใจในโอกาสก้าวหน้า และการได้รบัการพฒันาที�
องคก์ารจดัให ้

     

10. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเปิดโอกาสให้ท่านมีความก้าวหน้าใน
หน้าที�การงาน 

     

11. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ และหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็สนับสนุน
ใหท่้านไดม้โีอกาสพฒันาความรู ้ความสามารถในอาชพีอย่าง
ด ีเช่น การฝึกอบรม การประชุมวชิาการ เป็นตน้ 

     

12. ศูนย์พัฒนาเด็ก เล็ก  หรือหัวหน้า ศูนย์พัฒนาเด็ก เล็ก
มอบหมายสาํคญัใหท่้านทาํเพื�อพฒันาความรคูวามสามารถ 

     

13. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ หรอืหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ใหค้วามรู ้
ความสําคัญกับการพัฒนา ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร 

     

14. หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เล็กได้สนับสนุนให้ท่านนความรูใ้หม่
มาประยุกต์ใช้ในการทํางาน เพื�อพฒันาความสามารถของ
ท่าน 

     

 
15. 

ด้านการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั �นคง
ในการทาํงาน 
เมื�อท่านทํางานที�ได้ร ับผลดี ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมองเห็น
ความสาํคญัของท่าน 

     

16. ท่านถูกชกัจงูใหท้าํงานใหศู้นยพ์ฒันาเดก็เลก็ต่อไป      
17. ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก หรือหัวหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็กแสดง

ความภาคภมูใิจ หรอืชื�นชมในการปฏบิตังิานของท่าน 
     

18. หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็รูส้กึภูมใิจที�ท่านเป็นส่วนหนึ�งของ
องคก์าร 
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

19. การปฏบิตัขิององค์การหรอืหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ทําให้
ท่านรูส้กึว่าเป็นทรพัยากรบุคคลที�มค่ีา 

     

 
20. 

ด้านการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์ารด้านจิตอารมณ์ 
ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก หรอืหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็กให้ความ
สนใจในความพงึพอใจในการทาํงานของบุคลากร 

     

21. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ หรอืหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เคยชื�นชม
ท่าน ที�ท่านทุ่มเททํางานนอกเหนือเวลาหรอื ทํางานเกนิหน้าที�
ของท่านเอง 

     

22. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หรือหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้
ความสาํคญัต่อต่อการแสดงความคดิเหน็ของท่าน 

     

23 .
. 

ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก หรอืหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็กให้ความ
สนใจในการรอ้งเรยีนในการทาํงานของท่าน 

     

24. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หรือหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเห็น
ความสาํคญัถงึเป้าหมายในการทํางาน และคุณค่าของท่านเป็น
อยา่งมาก 

     

25 .
. 

ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ หรอืหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ ใหคุ้ณค่า
ต่อการเสยีสละการทาํงานเพื�อองคก์าร 

     

26. ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก หรอืหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ห่วงใยใน
ความเป็นอยูท่ี�อขีองท่านอยา่งแทจ้รงิ 

     

27. ความคดิเหน็หรอืข้อเสนอแนะต่างๆ ของท่าน มกัได้รบัความ
สนใจขององคก์าร 

     

 
 
28. 

ด้ านการรับรู้ ก ารส นับส นุนจากองค์การ ด้านการ
ปฏิบติังาน 
ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก หรอืหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็กเข้าใจใน
เหตุผล เมื�อท่านไมส่ามารถทาํงานไดท้นัตามกําหนดเวลา 

     

29. ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก หรอืหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็ก มคีวาม
พยายามในการมอบหมายที�ตรงกบัความสามารถของท่าน 

     

30. ท่านไดร้บัความปลอดภยัจากศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็      
31. เมื�อท่านทาํงานผดิพลาด ท่านไดร้บัคาํตําหนิอยา่งเหมาะสม      
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

32. เมื�อเกดิปญัหาในการปฏบิตังิาน ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ไดใ้หค้วาม
ช่วยเหลอื คลี�คลายปญัหา 

     

33 .
. 

เมื�อประสบปญัหาในการปฏบิตั ิท่านได้รบัคําแนะนําจากศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ หรอืหวัหน้าศูนยเ์พื�อแกไ้ขปญัหาใหเ้ป็นอยา่งด ี

     

34. ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กมอุีปกรณ์ เครื�องมอื เครื�องใช้ที�ดพีรอ้ม
เพื�อใหท่้านสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีะสทิธภิาพ 
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ตอนที� 4  แบบสอบถามเกี�ยวกบัการรบัรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
คาํชี/แจง 

แบบสอบถามนี/ให้ท่านอ่านข้อความ พจิารณา แล้วทําเครื�องหมาย � ลงในช่องว่าง
ทางขวามอืที�ตรงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากที�สุด โดยมเีกณฑใ์นการพจิารณา ดงันี/  

5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
 
1. 

ด้านการรบัรู้ความยติุธรรมด้านผลตอบแทน  
ท่านคิดว่าท่านได้รบัเงนิเดือนในเดือนที�ผ่านมา ในอัตราที�
เหมาะสมที�คาดว่าจะไดร้บั 
 

     

2. ท่านได้ร ับค่าตอบแทน รางวัลที�ยุติธรรมกับงานที�ได้ร ับ
มอบหมาย 

     

3. ท่านได้รบัผลตอบแทนที�เหมาะสมกับระดับการศึกษาและ
ความสามารถของท่าน 

     

4. ท่านได้รบัผลตอบแทนที�คุ้มค่ากับความพยายาม ทุ่มเทมน
การปฏบิตังิาน 

     

5. ผลตอบแทนที�ได้ร ับ มีความเหมาะสมกับทักษะ และ
ประสบการณ์ทาํงาน 

     

6. โดยรวมแล้ว ท่านได้รบัผลตอบแทนต่างๆ จากศูนย์พฒันา
เดก็เลก็มคีวามเหมาะสมแลว้ 

     

 
 
7. 

ด้านรบัรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการกาํหนด
ผลตอบแทน 
ท่ านสามารถแสดงความคิด เห็น  หรือความรู้ สึก ต่ อ
กระบวนการพจิารณาใหผ้ลตอบแทนหรอืรางวลัได ้
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

8. ท่านคดิว่ากระบวนการที�พจิารณาการให้ผลตอบแทน หรอื
รางวลั จากการทาํงาน มคีวามน่าเชื�อถอื 

     

9. การตดัสนิใจใหผ้ลตอบแทน หรอืรางวลัต่างๆ มกีระบวนการ
ที�ไมเ่สามารถเปลี�ยนแปลงไดอ้ยา่งงา่ยๆ 

     

10. หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มกีารปฏบิตัทิี�แสดงใหเ้หน็ว่าไดใ้ช้
กระบวนการความยตุธิรรมในการกําหนดผลตอบแทน 

     

11. ท่านเชื�อมั �นว่ากระบวนการตดัสนิใจในการให้ผลตอบแทน มี
ความโปรง่ใส และเป็นธรรม 

     

12. กระบวนการในการพจิารณาผลตอบแทน หรอืรางวลัต่างๆ ที�
ไดร้บั ปราศจากความลาํเอยีง หรอือคต ิ

     

13. กระบวนการในการพจิารณาประเมนิผลการปฏบิตัิงานของ
ท่านเป็นไปตามขอ้เทจ็จรงิ 

     

14. ท่านเชื�อมั �นว่า ในกระบวนการพจิารณาผลตอบแทน ปฏบิตัิ
ทุกคนไดร้บัการพจิารณาดว้ยเกณฑแ์ละมาตรฐานเดยีวกนั 

     

15. หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ประเมนิผลการปฏบิตังิานของท่าน 
อยา่งยตุธิรรม 

     

 
 
16. 

ด้านรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
ท่านได้รบัการพูดคุย สื�อสารกบัหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็ก 
อยา่งตรงไปตรงมา เปิดเผย 

     

17. หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กชี/แจงเหตุผล คําตดัสนิต่างๆ ใน
การปฏบิตังิานที�เพยีงพอเหมาะสมแก่ท่าน 

     

18. ท่านไดร้บัคาํอธบิายเกี�ยวกบัคําสั �ง นโยบาย จากหวัหน้าศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ อยา่งชดัเจน ไมค่ลุมเครอื 

     

19. ท่านไดร้บัคําชี/แจงต่างๆ ที�ท่านสงสยัจากหวัหน้าศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็โดยไมบ่่ายเบี�ยง 

     

20. ท่านทราบเหตุผลของการไดร้บัมอบหมายงาน      
21. ท่านได้รบัข้อมูลข่าวสารต่างๆ หรอืข้อมูลในการปฏบิตัิงาน 

พรอ้มกบัเพื�อนรว่มงานคนอื�น 
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

22. ท่านไดร้บัหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ดว้ยความจรงิใจ      
23. ท่านได้รบัการปฏิบตัิจากหัวหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็ก ด้วย

ความเมตตา และคาํนึงถงึความรูส้กึของท่าน 
     

26. ท่านสามารถขอขอ้มลู หรอืซกัถามเกี�ยวกบัการตดัสนิใจ มต ิ
หรอืคาํสั �งจากหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ได ้

     

27. หวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็ก ปฏบิตัิต่อท่านด้วยความสุภาพ 
อ่อนโยน  

     

28. หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ ปฏบิตัต่ิอท่านดว้ยความเคารพใน
ความเป็นบุคคลของท่าน และใหเ้กยีรต ิ

     

29. ท่านไมห่ลบเลี�ยงการพดูคุยกบัหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็      
30. ท่านรู้สึกได้ว่ามสีมัพนัธภาพที�ดีกบัหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็ก

เลก็ 
     

 
31. 

ด้านการรบัรู้ความยติุธรรมด้านระบบ 
ผลการตดัสนิใจใดๆ จากองค์การหรอืหวัหน้าศูนย์ จะส่งผล
ต่อครปูฐมวยัอยา่งเท่าเทยีม 

     

32. ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการนํากฎ ระเบียบมาใช้อย่าง
ยตุธิรรม 

     

33. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ มขีอ้กําหนด เกณฑม์าตรฐานที�ใช้ในการ
ตดัสนิใจในเรื�องต่างๆ อยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 

     

34. ระบบการเลื�อนขั /นถูกกําหนดไวอ้ยา่งเป็นธรรม      
35. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ของท่านมกีระบวนการในการรบัฟงัเสยีง

สะทอ้นของพนกังานต่อคาํสั �ง หรอืมตต่ิางๆ 
     

36. ศูนย์พฒันาเด็กเล็กของท่านคดัเลอืกพนักงานเข้าฝึกอบรม 
หรอืศกึษาต่อ อยา่งมคีวามยตุธิรรม 

     

37. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มนีโยบายดา้นบุคคลที�ยตุธิรรม      
38. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ ใหข้อ้มลูข่าวสาร ที�เกี�ยวกบัการตดัสนิใจ

ต่างๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัท่านอยา่งทั �วถงึ 
     

39. ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก ได้แจกจ่ายผลประโยชน์ต่างๆ ให้ท่าน
อยา่งทั �วถงึ 
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

40. โดยรวมแล้วศูนย์พฒันาเด็กเล็ก มนีโยบายด้านทรพัยากร
บุคคลที�ยตุธิรรม 
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ตอนที� 5 แบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศภายในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
คาํชี/แจง  

แบบสอบถามนี/ให้ท่านอ่านข้อความ พจิารณา แล้วทําเครื�องหมาย � ลงในช่องว่าง
ทางขวามอืที�ตรงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากที�สุด โดยมเีกณฑใ์นการพจิารณา ดงันี/  

 
5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1.. ด้านโครงสร้างองคก์าร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกําหนดโครงสร้างการบริหารงานและ
ขอบขา่ยหน้าที�แต่ละฝา่ยอยา่งชดัเจน 

     

2. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการกระจายงานได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมและทั �วถงึ 

     

3. ผู้บรหิารชี/แจงนโยบาย การวางแผนการทํางานร่วมกนั เพื�อ
ความเขา้ใจตรงกนัในการปฏบิตังิาน 

     

 
4. 

ด้านความท้าทายและความรบัผิดชอบ 
ท่านมโีอกาสตดัสนิใจในขอบขา่ยงานที�ไดร้บัผดิชอบ 

     

5. ท่านไดร้บังานที�ทา้ทายความสามารถ      
6. ท่านสามารถปฏบิตังิานไดส้าํเรจ็ตามเป้าหมายที�กําหนดไว ้      
7. ท่านสามารถแสดงความสามารถของท่าน ไดอ้ยา่งเตม็ที�      
 
8. 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
ท่านรบัรู้ได้ถึงมิตรภาพที�เกิดขึ/นในการทํางานร่วมกันกับ
เพื�อนรว่มงาน 

     

9. เครื�องมอื เครื�องใช ้รวมถงึอุปกรณ์ต่างๆ ที�ใชม้คีวามเพยีงพอ
กบัความตอ้งการ 

     

10. เพื�อนรว่มงานไมม่กีารแบ่งพรรคแบ่งพวก      
11. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เปิดโอกาสท่านไดพ้ฒันาตนเองอยูเ่สมอ      



 
150 

 

 
 

ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

 
12. 

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ 
ท่านได้ร ับผลตอบแทน รางวัลจากการปฏิบัติงานอย่าง
ยตุธิรรม 

     

13. การให้รางวลัตอบแทนจากการปฏบิตัิงานที�บรรลุเป้าหมาย
อยา่งพอเพยีง 

     

14. การพิจารณาผลตอบแทน หรือความดีความชอบมีความ
ยตุธิรรม 

     

15. ท่านได้รบัการตกัเตือนจากหวัหน้าศูนย์พฒันาเด็กเล็ก เมื�อ
ท่านปฏบิตังิานผดิพลาด 

     

 
16. 

ด้านความขดัแย้ง 
เพื�อนรว่มงานยนิดรีบัฟงัความคดิเหน็ที�ต่างกนั 

     

17. หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ รบัฟงัความคดิเหน็ขดัแยง้จากทุก
ฝา่ย 

     

18. เมื�อไดข้อ้ยตุแิลว้ ท่านและเพื�อนรว่มงานจะไมเ่กดิอคตกินัอกี      
19. ความขดัแยง้ที�เกดิขึ/นในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เป็นไปเพื�อใหก้าร

ปฏบิตังิานเกดิประสทิธภิาพ 
     

 
20. 

ด้านมาตนฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั 
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มกีารกําหนดเกณฑม์าตรฐานขั /นตํ�าในการ
ปฏบิตังิานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

21. หลกัเกณฑใ์นการประเมนิผลการปฏบิตังิานของศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็สอดคลอ้งตามลกัษณะงานที�ปฏบิตั ิ

     

22. ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ไดป้รบัเกณฑม์าตรฐานในการปฏบิตังิาน
เพื�อกระตุน้ในครมูคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน 

     

23. ศูนย์พฒันาเด็กเล็กได้ปรบัปรุงระบบการทํางานเพื�อให้เกิด
ประสทิธภิาพสงูสุด 

     

24. ด้านความเป็นหนึ�งเดียวในองคก์ารและความจงรกัภกัดี
ของกลุ่ม 
ครทุูกคนในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มคีวามสามคัคกีนั 

     

25. ท่านรูส้กึเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรยีน      
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

26. ท่านปฏบิตัิงานร่วมกบัเพื�อนร่วมงานในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก
ดว้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดยีวกนั 

     

27. ท่านปฏบิตัิงานร่วมกบัเพื�อนร่วมงานในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก
ดว้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดยีวกนั 

     

 
28. 

ด้านความเสี�ยงภยั 
ท่านทําทนัทเีมื�อเป็นงานที�เป็นประโยชน์ต่อศูนย์พฒันาเด็ก
เลก็ 

     

29. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเปิดโอกาสให้ท่านได้ทํางานที�ท้าทาย
ความสามารถ 

     

30. ท่านตดัสนิใจดําเนินงานแต่ละครั /ง อย่างระมดัระวงั เพื�อให้
เกดิประสทิธผิลสงูสุด 
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ตอนที� 6 แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงของศนูยพ์ฒันา
เดก็เลก็ 

คาํชี/แจง  
แบบสอบถามนี/ให้ท่านอ่านข้อความ พจิารณา แล้วทําเครื�องหมาย � ลงในช่องว่าง

ทางขวามอืที�ตรงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากที�สุด โดยมเีกณฑใ์นการพจิารณา ดงันี/  
 

5 หมายถงึ ระดบัความเหน็ มากที�สุด 
4 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ มาก 
3 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ ปานกลาง 
2 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อย 
1 หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็ น้อยที�สุด 

 
ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ด้านการมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ 

หวัหน้าของท่านเป็นผูท้ี�น่าไวว้างใจ 
     

2.. หวัหน้าของท่านมคีวามสามารถและมวีสิยัทศัน์กวา้งไกล      
3. หวัหน้าของท่านเสยีสละเพื�อประโยชน์ส่วนรวม      
4. หวัหน้ามกีารจดัประชุม อบรมครอูยูเ่สมอๆ      
5. หวัหน้าเป็นผูท้ี�ปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งที�ด ี      
 
6. 

ด้านการาร้างแรงบนัดาลใจ 
หัวหน้ามีการกระตุ้นให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการใช้ความ
พยายามในการทาํงาน 

     

7. หวัหน้าทาํใหเ้หน็คุณค่าของงานที�ทาํ      
8. หวัหน้ามีการกระตุ้นให้ท่านมีความมั �นใจในศักยภาพของ

ตนเอง 
     

9. หวัหน้าใหค้าํชมเชยท่าน เมื�องานบรรลุเป้าหมาย      
10. หวัหน้าใหร้างวลัท่าน เมื�อท่านปฏบิตังิานไดด้เียี�ยม      
 
11. 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
หวัหน้ากระตุน้ใหท่้านคดิและมองเหน็ปญัหาอยา่งชดัเจน 

     

12. หวัหน้ากระตุน้ใหท่้านมองหาแนวทางใหม ่      
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ข้อ ข้อความ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

13. หวัหน้ามกีารส่งเสรมิให้คดิค้น พฒันาวธิกีารทํางานใหม่ที�มี
ประสทิธภิาพมากขึ/น 

     

14. หวัหน้าส่งเสรมิใหทุ้กคนไดแ้สดงความคดิเหน็      
15. หวัหน้ามกีารกระตุ้นในทุกคนร่วมกนัแก้ปญัหาที�เกิดขึ/นใน

การทาํงานรว่มกนั 
     

 
16. 

ด้านการมุ่งความสมัพนัธร์ายคน 
หวัหน้ามีการดูแลเอาใจใส่ครูเป็นรายบุคคล โดยคํานึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     

17. หัว ห น้ า ส่ ง เ ส ริม ใ ห้ ค รู แ ต่ ล ะ คนพัฒน าตน เ อ ง ต า ม
ความสามารถที�แตกต่างกนั 

     

18. หัวห น้ ามอบหมายงานให้ โดยพิจ า รณาตามความรู้
ความสามารถของแต่ละคน 

     

19. หวัหน้าปฏบิตัต่ิอทุกคนดว้ยความเสมอภาค เท่าเทยีมกนั      
20. หวัหน้าใหค้าํแนะนําหรอืใหค้าํปรกึษาแก่ครทุูกคน      
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ภาคผนวก ค 

 
คณุภาพเครื�องมือแบบสอบถาม 
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ตารางที� 10 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 1 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิการเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

1 1 1 1 3 1.00 
2 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 3 1.00 
4 1 1 1 3 1.00 
5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 1 1 3 1.00 
8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 1 3 1.00 
10 1 1 1 3 1.00 
11 1 1 1 3 1.00 
12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 1 3 1.00 
15 1 1 1 3 1.00 
16 1 1 1 3 1.00 
17 1 1 1 3 1.00 
18 1 1 1 3 1.00 
19 1 1 1 3 1.00 
20 1 1 1 3 1.00 
21 1 1 1 3 1.00 
22 1 1 1 3 1.00 
23 1 1 1 3 1.00 
24 1 1 1 3 1.00 
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ตารางที� 10 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 1 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์าร (ต่อ) 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

25 1 1 1 3 1.00 
26 1 1 1 3 1.00 
27 1 1 1 3 1.00 
28 1 1 1 3 1.00 
29 1 1 1 3 1.00 
30 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE = 1.00 
S-CVI/UA 1.00 
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ตารางที� 11 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 2 ดา้น
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

1 1 1 1 3 1.00 
2 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 3 1.00 
4 1 1 1 3 1.00 
5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 1 1 3 1.00 
8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 1 3 1.00 
10 1 1 1 3 1.00 
11 1 1 1 3 1.00 
12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 1 3 1.00 
15 1 1 1 3 1.00 
16 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE = 1.00 
S-CVI/UA 1.00 
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ตารางที� 12 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 3 ดา้น
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

1 1 1 0 2 0.67 
2 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 3 1.00 
4 1 1 1 3 1.00 
5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 1 1 3 1.00 
8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 0 2 0.67 
1 1 1 1 3 1.00 
11 1 1 1 3 1.00 
12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 1 3 1.00 
15 1 1 0 2 0.67 
16 1 1 1 3 1.00 
17 1 1 1 3 1.00 
18 1 1 1 3 1.00 
19 1 1 1 3 1.00 
20 1 1 1 3 1.00 
21 1 1 1 3 1.00 
22 1 1 1 3 1.00 
23 1 1 1 3 1.00 
24 1 1 1 3 1.00 
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ตารางที� 12 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 3 ดา้น
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร (ต่อ) 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

25 1 1 1 3 1.00 
26 1 1 1 3 1.00 
1 1 1 1 3 1.00 
28 1 1 1 3 1.00 
29 1 1 1 3 1.00 
30 1 1 1 3 1.00 
31 1 1 1 3 1.00 
32 1 1 1 3 1.00 
33 1 1 1 3 1.00 
34 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE = 0.91 
S-CVI/UA 0.97 
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ตารางที� 13 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 4 ดา้น
การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

1 1 1 1 3 1.00 
2 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 3 1.00 
4 1 1 1 3 1.00 
5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 1 1 3 1.00 
8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 1 3 1.00 
10 1 1 1 3 1.00 
11 1 1 1 3 1.00 
12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 1 3 1.00 
15 1 1 1 3 1.00 
16 1 1 1 3 1.00 
17 1 1 1 3 1.00 
18 1 1 1 3 1.00 
19 1 1 1 3 1.00 
20 1 1 1 3 1.00 
21 1 1 1 3 1.00 
22 1 1 1 3 1.00 
23 1 1 1 3 1.00 
24 1 1 1 3 1.00 
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ตารางที� 13 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 4 ดา้น
การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร (ต่อ) 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

25 1 1 1 3 1.00 
26 1 1 1 3 1.00 
27 1 1 1 3 1.00 
28 1 1 1 3 1.00 
29 1 1 1 3 1.00 
30 1 1 1 3 1.00 
31 1 1 1 3 1.00 
32 1 1 1 3 1.00 
33 1 1 1 3 1.00 
34 1 1 1 3 1.00 
35 1 1 1 3 1.00 
36 1 1 1 3 1.00 
37 1 1 1 3 1.00 
38 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE = 1.00 
S-CVI/UA 1.00 
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ตารางที� 14 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 5 ดา้น
บรรยากาศภายในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

1 1 1 1 3 1.00 
2 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 3 1.00 
4 1 1 1 3 1.00 
5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 1 1 3 1.00 
8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 0 2 0.67 
10 1 1 1 3 1.00 
11 1 1 1 3 1.00 
12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 1 3 1.00 
15 1 1 1 3 1.00 
16 1 1 1 3 1.00 
17 1 1 1 3 1.00 
18 1 1 1 3 1.00 
19 1 1 1 3 1.00 
20 1 1 1 3 1.00 
21 1 1 1 3 1.00 
22 1 1 1 3 1.00 
23 1 1 1 3 1.00 
24 1 1 1 3 1.00 
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ตารางที� 14 (ต่อ) ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 5 ดา้น
บรรยากาศภายในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ (ต่อ) 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

25 1 1 1 3 1.00 
26 1 1 1 3 1.00 
27 1 1 1 3 1.00 
28 1 1 1 3 1.00 
29 1 1 1 3 1.00 
30 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE = 0.97 
S-CVI/UA 0.99 
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ตารางที� 15 ค่าดชันีความสอดคล้องเชงิเนื/อหา (Content validity index : CVI) ของ
แบบสอบถามวจิยัเรื�อง โมเดลสมการโครงสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที�ดต่ีอองคก์ารของครู
ปฐมวยั ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองค์การปกครองส่วนท้องถิ�น จงัหวดัสงขลา ส่วนที� 6 ด้าน
ภาวะผูนํ้าของหวัหน้าศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
 

รายข้อที� ผูเ้ชี�ยวชาญคนที� จาํนวนข้อที�สอดคล้อง ค่า 
I-CVI 1 2 3 

1 1 1 1 3 1.00 
2 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 3 1.00 
4 1 1 0 2 0.67 
5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 1 1 3 1.00 
8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 1 3 1.00 
10 1 1 1 3 1.00 
11 1 1 1 3 1.00 
12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 1 3 1.00 
15 1 1 1 3 1.00 
16 1 1 1 3 1.00 
17 1 1 1 3 1.00 
18 1 1 1 3 1.00 
19 1 1 1 3 1.00 
20 1 1 1 3 1.00 

S-CVI/AVE = 0.95 
S-CVI/UA 0.98 
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