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บทคดั ย่อภาษาไทย  

ช่ือเรือ่ง โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์าร 
ของบคุลากรทางการศกึษา โดยมีความผกูพนัตอ่องคก์ารเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ผูว้ิจยั อรสิา เปสลาพนัธ ์
ปรญิญา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
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การวิจยัในครัง้นีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองลกัษณะบคุลิกภาพหา้

องคป์ระกอบ การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารที่มีอิทธิผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของ
บุคลากรทางการศึกษา โดยมีความผูกพันต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 188 คน ใชว้ิธี
เลอืกตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) เครือ่งมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูคือแบบสอบถาม มีค่า
ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาเท่ากับ  0.67-1.00 ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ.82 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การ
วิเคราะหส์หสมัพนัธเ์พียรส์นั (Pearson product-moment correlation) และการวิเคราะหเ์สน้ทางความสมัพนัธ์
เชิงเหตุและผล (Path Analysis) ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารด้านจิตใจมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร และบคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ ์(Openness to experience) 
แบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) แบบประนีประนอม (Agreeable) และแบบแสดงตัว (Extraversion) 
และการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออ้ม โดยออ้มผ่านความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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The objective of this research is to analyze the causal relationship of the Big Five 

Personality type and the perception of organizational justice that influenced the Organizational 
Citizenship Behavior of educational personnel with an organizational commitment as a mediator 
variable.   A total of 188 people were sampled using purposive sampling.  The instrument used for 
collecting data was a questionnaire.  The content validity was 0.67-1.00 and the reliability was .82. 
The data were analyzed using Pearson product-moment correlation and Path Analysis. The research 
results found that affective commitment had a direct effect on good organizational membership 
behavior. The following variables were as follows: (1) openness to experience; (2) conscientiousness, 
agreeableness, and extraversion; and ( 3)  the perception of organizational justice directly and 
indirectly influenced affective commitment in terms of the organization of citizenship behaviors with a 
statistical significance of .05 

 
Keyword : Big Five Personality, Perception of Organizational Justice, Organization Commitment, 
Organization Citizenship Behaviors 
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วิจยัครัง้นีส้  าเรจ็ลลุว่งไปดว้ยดี 
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ขอขอบพระคณุมารดาท่ีไดม้อบความรกั ความห่วงใย ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนทางดา้น
การศกึษาอยา่งเตม็ท่ีกบัผูว้ิจยัเสมอมาจนสามารถท าวิจยัไดส้  าเรจ็ลลุว่งไปดว้ยดี 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
สถาบันการศึกษาถือเป็นองค์การหนึ่ ง ท่ี เป็นรากฐานส าคัญ ในการสร้างความ

เจริญก้าวหนา้ ทัง้ในดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สงัคม และวฒันธรรม บุคลากรทางการศึกษาเป็น
ส่วนส าคญัท่ีจะช่วยเพิ่มคณุภาพการศึกษาและพฒันาผู้เรียนใหมี้คณุภาพทัง้องคค์วามรู ้ทักษะ 
ทัศนคติ ความประพฤติ ตลอดจนบุคลิกภาพอันพึงประสงค์ (สุวรรณี จริยะพร, 2563) แม้ว่า
บคุลากรทางการศกึษาเป็นผูท่ี้ประกอบวิชาชีพหลกัทางดา้นจดัการเรียนการสอนดว้ยวิธีการตา่ง ๆ 
แตใ่นความเป็นจรงิไม่ไดมี้เพียงบทบาทหนา้ท่ีเดียวเท่านัน้ แตย่งัมีภาระงานอ่ืนท่ีไดร้บัมอบหมาย
จากผู้บริหารให้รบัผิดชอบและปฏิบัติ เช่น การสั่งสอนและการฝึกอบรม การคน้ควา้หาความรู้
ใหม่ๆ รายงานผลการพฒันาคณุภาพของผูเ้รียน เป็นตน้ จึงท าใหบุ้คลากรทางการศึกษามีภาระ
งานท่ีตอ้งรบัผิดชอบปริมาณมาก และงานส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบัเอกสาร ท าใหก้ารด าเนินงานตอ้ง
ใชค้วามละเอียดรอบคอบอย่างมาก (มณีรตัน ์ปรางคท์อง, 2561) อีกทัง้การท างานในโรงเรียนนัน้ 
มีการแบ่งเป็นฝ่ายต่าง ๆ อย่างชดัเจน เพ่ือใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอย่างเป็นระบบ จนส่งผลให้
การด าเนินงานของโรงเรียนในภาครฐัมีความล่าชา้ ไม่สามารถด าเนินการไดท้นัตามก าหนดเวลา 
ท าใหก้ารขบัเคล่ือนองคก์ารไมมี่ประสิทธิภาพเพียงพอ (เกรียงศกัดิ ์เจรญิวงศศ์กัดิ,์ 2558) 
ตามพระราชบญัญัติระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ระบุว่าการจะ
พฒันาบคุลากรทางการศกึษาอย่างยั่งยืน อนัจะชว่ยเพิ่มความส าเรจ็แก่องคก์ารสามารถท าไดด้ว้ย
การพฒันาพฤติกรรมในการท างาน โดยมุ่งเนน้พฤติกรรมท่ีดีตอ่องคก์ารและวิชาชีพ หรือท่ีเรียกว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) เป็นพฤติกรรม
การใหค้วามรว่มมือ และท างานนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีของตน บุคลากรมีความรูส้ึกมุ่งมั่นท่ี
จะปฏิบตัิงานเพ่ือองคก์าร ซึ่งปราศจากการบงัคบัและไม่เก่ียวกับการใหร้างวลัท่ีก าหนดไวอ้ย่าง
เป็นทางการ โดยแนวคิดท่ีไดร้บัความนิยมในการศึกษาคือ Organ (1988) ซึ่งแบง่ออกเป็น 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) ความสุภาพอ่อนนอ้ม (Courtesy) ความอดทนอดกลัน้ 
(Sportsmanship)  ก า ร ให้ ค ว า ม ร่ ว ม มื อ  (Civic Virtue)  แ ล ะ ค ว า ม ส า นึ ก ใ น ห น้ า ท่ี 
(Conscientiousness) (แพรภทัร ยอดแกว้, 2552) หากบคุลากรทางการศึกษามีพฤติกรรมเหล่านี ้
จะสามารถพฒันาตนเอง จนสามารถท างานไดห้ลายบทบาท ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
เกิดความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูส้อนและนกัเรียน และสิ่งท่ีส  าคญัท่ีสุดคือผลลพัธท์างการเรียนของ
นกัเรียนท่ีเป็นไปในทิศทางท่ีดีขึน้ (มณีรตัน ์ปรางคท์อง, 2561) 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนัน้เกิดจากความรูส้ึกผูกพนัต่อองคก์าร หาก
บุคคลไดท้  างานท่ีชอบ พอใจ หรือไดร้บัความยุติธรรมจากองคก์าร จะเป็นแรงผลักดนัใหบุ้คคล
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (Meyer Becker & Vandenberghe, 2004) ความผูกพันต่อองคก์าร
ลึกซึง้มากกว่าความพึงพอใจเพราะสามารถสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคลากรต่อองคก์าร 
ขณะท่ีความพึงพอใจสะทอ้นเพียงแค่ต่องานเท่านัน้ หรือกล่าวว่ากระบวนการภายในจิตใจของ
บคุคลจะมีผลต่อความผูกพนัทางความรูส้ึกโดยตรง  (Jussila, 2012) อาจกล่าวไดว้่าความผูกพนั
สามารถเป็นตวัชีว้ดัประสิทธิผลองคก์ารไดอ้ย่างแทจ้รงิ เน่ืองจากเม่ือบคุลากรผกูพนัตอ่องคก์ารสงู
จะเห็นว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยจะแสดงออกผ่านพฤติกรรมในการท างาน (สุพจน ์
นาคสวัสดิ์, 2559) ซึ่งแนวคิดท่ีนักวิจัยนิยมน ามาศึกษา ไดแ้ก่ The Three Component Model 
ของ Allen & Meyer (1991) แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ซึ่งจากการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อ
องคก์ารทางดา้นจิตใจเป็นตวัชีว้ดัท่ีสามารถท านายพฤติกรรมในการท างานไดม้ากกว่าดา้นอ่ืน ๆ 
(Bakhshi, 2011; Rifai, 2005) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Liu (2010)  และ กษมา ทองขลิบ 
(2550) พบว่าความผกูพนัตอ่องคก์ารทางดา้นจิตใจมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

นอกจากนี้จากการศึกษางานวิจัยของช่อลัดดา อุตมา ( 2558 ) พบว่า ถ้าบุคลากร
ทางการศกึษาไมมี่ความผกูพนัตอ่องคก์าร พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีก็จะเกิดขึน้ไมไ่ด ้เน่ืองจาก
ความผกูพนัตอ่องคก์ารเป็นความรูส้กึหรือทศันคติของบคุลากรท่ีมีตอ่องคก์าร ตลอดจนแสดงออก
ถึงความพยายามมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบตัิงานดว้ยความทุ่มเทและตอ้งการมีส่วนรว่มในการท างานใหก้บั
องคก์าร โดยส่วนใหญ่แล้วบุคลากรทางการศึกษาจะปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีไดร้บัมอบหมาย
เท่านัน้ ซึ่งเป็นไปตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา บางครัง้ไม่ไดท้  าดว้ยความเต็มใจหรือจากความ
ตอ้งการของตนเอง จึงอาจเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าใหบ้คุลากรทางการศกึษาความผกูพนัตอ่องคก์ารก็จะ
นอ้ยลงและสง่ผลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร 

และยงัมีปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลอีกประการหนึ่ง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ เน่ืองจาก
ความแตกตา่งดา้นบคุลิกภาพมีผลตอ่พฤติกรรมของแตล่ะบคุคล บคุลิกภาพจึงสามารถใชท้  านาย
รูปแบบพฤติกรรมการท างานของบุคคลได้ว่าเป็นรูปแบบใด (ทิพย์วิมล จรลี , 2558) แม้ว่า
บุคลิกภาพเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตวั แต่มีแนวคิดหนึ่งท่ีสามารถอธิบาย แบ่งลักษณะของบุคคล 
และไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นเครื่องมือท่ีครอบคลมุมากท่ีสดุคือแนวคิดบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
(Big Five Personality) ข อ ง  Costa & McCrae (1992)  ได้แ ก่  แบบ เปิ ด รับ ป ระสบการณ ์
(Openness to Experience)  แ บ บ มี จิ ต ส า นึ ก  (Conscientiousness)  แ บ บ แ ส ด ง ตั ว 
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(Extraversion) แบบประนีประนอม (Agreeableness) และแบบหวั่นไหว (Neuroticism) ผูว้ิจยัจึง
น าแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมาใช้ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซึ่ง
สอดคลอ้งกับผลการวิจยัของ ดิเรก ทรพัยป์ระเสริฐ (2559) และ วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) พบว่า 
ลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05   

 และปัจจัยการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร (Perceived Organizational Justice) ก็
เป็นหนึ่งในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เน่ืองจากเป็นความรูส้ึก
และการรบัรูข้องบุคลากรว่าไดร้บัความเสมอภาคและเหมาะสมจากผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์าร
หรือไม่ ซึ่งแนวคิดท่ีได้รับความสนใจและศึกษาอย่างแพร่หลาย ได้แก่ แนวคิดของ Folger & 
Cropanzano (1998) แบ่งองค์ประกอบเป็น  3 ด้าน  ได้แก่  ผลตอบแทนจากการท างาน 
(Distributive Justice) กระบวนการในการพิจารณาให้ผลตอบแทน (Procedural Justice) และ
การปฏิบตัิตวัของผูบ้งัคบับญัชาตอ่บคุคล (Interpersonal Justice) (หทยัทิพย ์อภิวงคง์าม, 2561) 
ซึ่งจากผลการวิจยัพบว่าถา้หากวา่บคุลากรรบัรูว้า่ไมไ่ดร้บัความยตุธิรรม จะสง่ผลใหบ้คุลากรแสดง
พฤติกรรมการท่ีไมพ่ึงประสงค ์เชน่ ขาดงาน มาท างานสาย หรือการลาออกจากองคก์าร แตใ่นทาง
กลับกันหากบุคลากรรบัรูว้่าไดร้บัการปฏิบัติอย่างยุติธรรมจากองคก์าร จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรม
ทางบวกท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือ
องคก์ารอยา่งสงูสดุ (นฤมล จิตรเอือ้ และ วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ,์ 2561)  

จากความส าคญัดงักล่าวหากผูบ้ริหารขององคก์ารใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร สรา้งและสนับสนุนใหบุ้คลากรทางการศึกษาเกิดพฤติกรรมดงักล่าว จะ
ส่งผลใหอ้งคก์ารมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดดี้ยิ่งขึน้ (Podsakoff et 
al., 2000) และจากการศกึษาพบว่าตวัแปรขา้งตน้ท่ีศึกษาในบริบทโรงเรียนของรฐัในสงัคมไทยมี
ค่อนขา้งนอ้ย ดว้ยเหตนีุ ้ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองตวัแปรลกัษณะ
บคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร ตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของบุคลากรทางการศึกษา โดยมีความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยผลการ
ศึกษาวิจัยท่ีไดจ้ะน าเสนอต่อผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้ง เพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนัตอ่องคก์ารของบคุลากรทางการศกึษา อนัจะเป็น
แนวทางสง่เสรมิใหบ้คุลากรทางการศกึษาท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้และชว่ยพฒันา
องคก์ารตอ่ไป  
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ค าถามการวิจัย 
ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจท่ีมีบทบาทในฐานะตวัแปรสง่ผา่นมีลกัษณะอยา่งไร 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
เพ่ือวิเคราะหค์วามสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ การรบัรู ้

ความยตุิธรรมในองคก์ารท่ีมีอิทธิผลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบคุลากรทาง
การศกึษา โดยมีความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจเป็นตวัแปรสง่ผา่น  

ความส าคัญของงานวิจัย 
1. การศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบคุลากรทางการศกึษา เป็นการเพิ่มพนูความรู ้ความเขา้ใจเก่ียวกบัตวั
แปรบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบคุลากรทางการศกึษา ซึ่งสามารถน าไปประยกุตใ์ช้
ในวงการศกึษาตอ่ไป 

2. ผลการวิจยัท่ีไดส้ามารถใช้เป็นแนวทางส าหรบัผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรพัยากรบุคคลใน
โรงเรียนเพ่ือก าหนดนโยบาย ออกแบบโครงการ หรือกิจกรรม เพ่ือเสริมสรา้งความผูกพันต่อ
องคก์ารใหเ้หมาะสม ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อเน่ืองใหบุ้คลากรทางการศึกษาเกิดพฤติกรรมอนัพึง
ประสงค ์เช่น การมีส่วนร่วมกับเพ่ือนร่วมงานทัง้ภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน การ
มุ่งมั่นในการท างานเพ่ือองคก์าร อนัจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในการท างานและส่งผลใหอ้งคก์ารมีการ
ด าเนินงานท่ีมีความคลอ่งตวัมากยิ่งขึน้ 

ขอบเขตการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนแห่งหนึ่ง จ  านวน 

188 คน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การค านวณพารามิเตอร์ 20 : 1 ของตัวแปร

สงัเกตได ้(Hair, 2010 อา้งถึงใน นงลกัษณ ์วิรชัชยั, 2555) ซึ่งงานวิจยันีมี้ตวัแปรสงัเกตไดจ้  านวน 
8 ตวัแปร ขนาดของกลุ่มตวัอย่างต ่าสดุควรเท่ากบั 160 และเพ่ือใหข้อ้มลูมีความคลาดเคล่ือนนอ้ย
ท่ีสุด ผูว้ิจยัจึงใชป้ระชากรเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยใชว้ิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
โดยก าหนดเกณฑ ์ดงันี ้
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 1.เกณฑก์ารคดัเลือกกลุม่ตวัอย่างท่ีเลือกเขา้ศกึษา (Inclusion Criteria) 
1.1 เป็นบคุคลท่ีประกอบวิชาชีพครูและมีระยะเวลาท างานตัง้แต ่1 ปีขึน้ไป 

2. เกณฑก์ารคดัออกของกลุม่ตวัอย่าง (Exclusion Criteria) 
2.1 เป็นบคุคลท่ีไมส่ะดวกในการตอบแบบสอบถาม 
2.2 เป็นบคุคลท่ีตอบแบบสอบถามไมค่รบตามท่ีก าหนด 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) คือ  

1.1 ลักษณะบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ ประกอบดว้ย แบบเปิดรบัประสบการณ ์
แบบมีจิตส านกึ แบบแสดงตวั แบบประนีประนอม และแบบหวั่นไหว 

1.2 การรับ รู ้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน ด้าน
กระบวนการ และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลในองคก์าร  

2. ตวัแปรสง่ผา่น (Mediator Variable) คือ 
2.1 ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

3. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ 
3.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ประกอบดว้ย การใหค้วามช่วยเหลือ 

ความสภุาพออ่นนอ้ม ความอดทนอดกลัน้ การใหค้วามรว่มมือ และความส านกึในหนา้ท่ี 

นิยามเชิงปฏิบัตกิาร 
1. บคุลากรทางการศกึษา หมายถึง ขา้ราชการครูและครูอตัราจา้ง 
2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) 

หมายถึง การแสดงออกของบุคลากรทางการศึกษา เป็นพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ี
และมีความรูส้ึกเต็มใจปฏิบตัิเพ่ือองคก์าร โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัรางวลัท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ย่างเป็น
ทางการ แบง่ออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 

2.1 การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การท่ีบคุลากรทางการศกึษายินดีให้
ความช่วยเหลือแมไ้ม่มีการรอ้งขอ ทัง้เพ่ือนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา และนกัเรียน เม่ือเกิดปัญหาท่ี
เก่ียวกบังาน เชน่ การสลบัวนัหยดุ การท างานแทนเพ่ือนรว่มงานในกรณีเรง่ดว่น เป็นตน้ 

2.2 ความสภุาพอ่อนนอ้ม (Courtesy) หมายถึง การแสดงกิรยิาท่ีมีสมัมาคารวะ เช่น 
การใหเ้กียรติทัง้ต่อหนา้และลบัหลงั การค านึงถึงจิตใจบุคคลอ่ืน เน่ืองจากการท างานในองคก์าร
นัน้ตอ้งพึ่งพาและชว่ยเหลือกนัและกนั 
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2.3 ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง การท่ีบุคลากรทางการศึกษา
สามารถยืนหยดัต่อสูก้ับอุปสรรค ความคบัขอ้งใจหรือสิ่งท่ีเกิดขึน้ เช่น ความกดดนั ความเครียด 
เป็นตน้ 

2.4 การใหค้วามรว่มมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมการเขา้รว่ม มี
สว่นรว่มในกิจกรรมตา่ง ๆ เชน่ การเขา้รว่มประชมุและการประเมิน การแสดงความคดิเห็น เป็นตน้ 

2.5 ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมการ
เคารพต่อกฎระเบียบ เช่น ตรงต่อเวลา ไม่ใชเ้วลางานท าสิ่งอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการท างาน ยินดี
ท างานลว่งเวลาเพื่อใหง้านส าเรจ็ ค  านงึถึงทรพัยส์ินขององคก์าร เป็นตน้ 

ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ของ Organ (1988) 

3. ความ ผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรูส้ึกชอบ
หรือรกัในงานท่ีท า โดยท่ีความรูส้ึกดงักล่าวอาจไม่ไดเ้กิดมาจากตวังาน แตเ่กิดจากความรูส้ึกทาง
จิตใจของบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีต่อองคก์ารหรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ เพ่ือน ลูกนอ้ง หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ในการศึกษาวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจของ 
Allen & Meyer (1991) 

4. ลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five) หมายถึง แนวโนม้ลักษณะนิสยั
และการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรทางการศึกษาในสถานการณต์่าง ๆ ท่ีมีลักษณะถาวรและ
คอ่นขา้งคงท่ี แบง่ออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย 

4.1 แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) หมายถึง บุคลากร
ทางการศึกษาสามารถปรบัความคิด ความเช่ือ และการปฏิบตัิตวัเขา้กับสถานการณใ์หม่ ๆ ท่ีไม่
คุน้เคย เต็มใจท่ีจะลองท ากิจกรรมใหม่ท่ีหลากหลาย เป็นคนช่างคิด จินตนาการ มีความคิด
สรา้งสรรค ์เป็นตน้ 

4.2 แบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึง บุคลากรทางการศึกษามีวินัย
ในตวัเอง พยายามท าตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดค้รบตามท่ีตัง้ไว ้มีลกัษณะนิสยัเป็นคนมีระเบียบ
วินยั มีความรบัผิดชอบสงู รูจ้กับทบาทหนา้ท่ีของตนเอง เป็นตน้ 

4.3 แบบแสดงตวั (Extraversion) หมายถึง บคุลากรทางการศกึษามีการปรบัตวัทาง
สงัคม ชอบมีปฏิสมัพนัธก์ับผูค้น มีลักษณะนิสยัเป็นคนชอบการมีปฏิสัมพันธก์ับคนอ่ืน ชอบเขา้
สงัคม ชา่งพดู เปิดเผยตวัเอง เป็นตน้ 
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4.4 แบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง บคุลากรทางการศกึษายอมรบั
ผูอ่ื้นหรือปฏิบตัิตวัใหส้ามารถเขา้กับผูอ่ื้นได ้เช่น เพ่ือน หัวหนา้งาน เป็นตน้ มีลักษณะนิสัยเป็น
มิตร เป็นคนท่ีนกึถึงใจคนอ่ืน เขา้ใจและเป็นมิตร เป็นตน้ 

4.5 แบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึง บุคลากรทางการศึกษาปรบัอารมณแ์ละ
สามารถทนตอ่สิ่งกระตุน้ภายนอกท่ีท าใหบ้คุคลเกิดอารมณท์างลบ มีลกัษณะนิสยัเป็นคนมีความ
วิตกกงัวล มีความหวั่นไหวทางอารมณส์งู เจา้อารมณ ์เครียดและหงดุหงิดง่าย เป็นตน้ 

ในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใช้ลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบแนวคิดของ 
Costa & McCrae (1992) 

5. การรับรูค้วามยุติธรรมในองค์การ (Perceived Organizational Justice) หมายถึง 
การไดร้บัขอ้มูลและการประมวลผลเพ่ือความเขา้ใจของแตล่ะบุคคลจากการกระท าขององคก์ารท่ี
มีตอ่บคุลากรทางการศกึษา แบง่ออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย  

5.1 ดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การไดร้บัขอ้มูลและท าการ
ไตร่ตรองเพ่ือความเข้าใจของแต่ละบุคคลเก่ียวกับความเสมอภาคและเท่าเทียมในเรื่อง
ผลตอบแทนขององคก์าร โดยมีเกณฑห์รือมีมาตรฐานท่ีชดัเจน 

5.2 ดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การไดร้บัขอ้มูลและท าการ
ไตรต่รองเพ่ือความเขา้ใจของแตล่ะบคุคลเก่ียวกบัความเสมอภาคของขัน้ตอนท่ีองคก์ารใชใ้นการ
ตดัสินเพื่อใหไ้ดม้าเพื่อผลตอบแทน 

5.3 ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร (Interpersonal Justice) หมายถึง 
การไดร้บัขอ้มลูและท าการไตรต่รองเพ่ือความเขา้ใจของแตล่ะบคุคลเก่ียวกบัความสามารถในการ
อธิบายการตดัสินใจเรื่องผลตอบแทนต่อบุคลากร โดยเป็นขอ้มูลท่ีมีความชดัเจน มีความถูกตอ้ง 
และมีเหตผุล 

ในการศึกษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจัยเลือกใชแ้นวคิดการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารของ 
Folger and Cropanzano (1998)   
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

ในการศึกษาวิจยัเรื่องโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของบคุลากรทางการศกึษา โดยมีความผกูพนัตอ่องคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน  ซึ่งผูว้ิจยั
ไดร้วบรวมแนวคดิ ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอตามหวัขอ้ตอ่ไปนี ้

 1. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก ท่ี ดีขององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior) 

1.1 ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
1.2 แนวคดิเก่ียวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
1.3 ความส าคญัของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
1.4 การวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
1.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

2. แนวคดิเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร (Organizational Commitment) 
2.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องคก์าร 
2.2 แนวคดิเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
2.3 ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องคก์าร 
2.4 การวดัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five 
Personality) 

3.1 ความหมายเก่ียวกบัคณุลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  
3.2 แนวคดิเก่ียวกบัคณุลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  
3.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัคณุลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
3.4 การวดัคณุลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
3.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

4. แนวคิดและทฤษ ฎี เก่ียวกับ การรับ รู ้ความยุติ ธ รรม ในองค์กา ร (Perceived 
Organizational Justice) 

4.1 ความหมายเก่ียวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร  
4.2 แนวคดิเก่ียวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร  
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4.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 
4.4 การวดัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 
4.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 

5. ขอ้มลูเก่ียวกบัองคก์าร 
6. กรอบแนวคดิการวิจยั 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร (Organizational Citizenship 
Behavior) 

1.1 ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) เป็น

แนวคิดท่ีไดร้บัความนิยมในการศกึษาอยา่งมาก บคุคลท่ีท าใหแ้นวคดินีไ้ดร้บัความนิยมและใหค้  า
จ ากัดความพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารคือ Organ (1988) ซึ่งในการศึกษาต่อมามี
นกัวิชาการใหค้  าจ ากดัความไวห้ลากหลาย นิยามไวว้่าเป็นพฤติกรรมท่ีเอือ้เฟ้ือและเสียสละอาสา
ช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความยินดีโดยไม่หวังผลตอบแทน (ชญารศัมิ์ ทรพัยรตัน,์ 2556) เป็นเจตคติ
และพฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีในงานและเป็นประโยชนต์อ่องคก์าร เช่น 
การท างานตรงเวลา การอาสาท างาน บุคคลจะใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจ สามารถเลือกท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ไดโ้ดยไม่เก่ียวขอ้งกับการลงโทษหรือใหร้างวลัอย่างเป็นทางการ  ซึ่งไม่
สามารถสังเกตได้โดยตรง (Podsakoff et al., 2000; Kuehn & Busaidi, 2002; Somech, 2007; 
Oplatka, 2009; สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2559) 

จากการศกึษาวิจยัในไทยพบวา่มีผูศ้กึษาแนวคดิของ Organ และใหค้  านิยามไวใ้กลเ้คียง
สอดคลอ้งกนัหลายท่าน โดยกล่าวว่าเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเองซึ่งส่วนใหญ่
เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ไม่วา่จะเป็นการพดูคยุ การแสดงความคดิสรา้งสรรค ์การ
ท าความเขา้ใจเทคนิคการท างานหรือการใหค้วามรว่มมือกบัฝ่ายอ่ืน ๆ ในองคก์าร ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง
กบัการใหร้างวลัหรือการลงโทษแตอ่ยา่งใด เป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชนต์่อองคก์ารอยา่ง
มาก ซึ่งพฤติกรรมนีจ้ะช่วยส่งเสริมใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  (วรินทรส์ินี เรือนแพ, 2558; วิชชดุา ลดาวลัย,์ 2551; ศศิวิมล อปุนนัไชย, 2551; สฎา
ย ุธีระวณิชตระกลู, 2559; สธุรรม รตันโชต,ิ 2552; อามีนดุดีน จะปะเกีย, 2561) 

จากความหมายข้างตน้สามารถสรุปไดว้่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีและองคก์ารไม่ไดบ้งัคบั
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หรือรอ้งขอ รวมทัง้ไม่เก่ียวขอ้งกับการใหร้างวลัท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ย่างเป็นทางการ  ซึ่งในการ
ศกึษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชค้  านิยามของ Organ (1988) ซึ่งใหค้วามหมายว่าเป็นความรูส้ึกเต็ม
ใจของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีและเป็นความร่วมมือ
ภายในองคก์าร โดยไมเ่ก่ียวขอ้งกบัการใหร้างวลัท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ 

1.2 แนวคิดของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร 
แนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนับได้ว่าเป็นสิ่งส าคัญมากใน

องคก์าร เปรียบเสมือนเป็นเครื่องมือหลักในการพัฒนาบุคลากรในองคก์ารท่ีช่วยเสริมสรา้ง 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคก์ารใหดี้ยิ่งขึน้ ซึ่งแนวคิดดงักล่าวไดร้บัการศกึษาและพฒันา
มาอย่างกวา้งขวางยาวนาน เริ่มแรกตัง้ตน้มาจาก Smith (1983) อธิบายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารว่าเป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งใชด้ลุยพินิจในสถานท่ีท างานซึ่งจ  าเป็นส าหรบัการท างาน
ขององคก์ารแต่ไม่จ  าเป็นตอ้งระบุรายละเอียดงานอย่างเครง่ครดัและไม่ไดร้บัรางวลัจากสิ่งจงูใจ
อย่างเป็นทางการ โดยแบ่งพฤติกรรมออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
(Altruism) โดยมุ่งเนน้ไปท่ีพฤติกรรมในการชว่ยเหลือผูอ่ื้นในสถานการณต์า่ง ๆ เช่น การช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานเก่ียวกับงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับองคก์าร และ 2) การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
โดยทั่วไป (Generalized Compliance) เป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับความซ่ือสัตยต์่อหน้าท่ี
การปฏิบตัติามกฎระเบียบขององคก์าร ไดแ้ก่ การตรงตอ่เวลาและการยอมปฏิบตัิตามบรรทดัฐาน
ท่ีองคก์ารท่ีไดว้างไว ้(Spik, 2016) 

ต่อมา Organ (1988) ไดท้  าการศึกษาและอธิบายถึงความสมัพนัธข์องประสิทธิผลของ
องคก์ารกบัลกัษณะพฤติกรรมการสนบัสนนุและการใหค้วามรว่มมือของบคุลากร เห็นไดจ้ากการ
ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และเต็มใจท่ีจะเปล่ียนแปลงตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าเป็นการพัฒนาการท างาน อย่างไรก็ตาม การศึกษาครัง้นีย้งัไม่ไดมี้ช่ือเรียก
พฤติกรรมเหล่านีอ้ย่างสมบรูณ ์ตอ่มาไดมี้การวิจยัเพิ่มเติมโดยการสมัภาษณผ์ูจ้ดัการหลายคนใน
โรงงานอตุสาหกรรม โดยตัง้ค  าถามว่า “อะไรคือ สิ่งท่ีตอ้งการใหบ้คุลากรกระท านอกเหนืองานตาม
หนา้ท่ี ซึ่งไม่สามารถบงัคบัใหเ้ขาท าได ้และไม่สามารถก าหนดไดว้่าอะไรคือรางวลัท่ีเขาจะไดจ้าก
การกระท าพฤติกรรมนั้น อีกทั้งเป็นพฤติกรรมท่ีผู้จัดการให้คุณค่าพิเศษกว่าพฤติกรรมอ่ืน ๆ ” 
ค าตอบท่ีได้จากการวิจัยครั้งนี ้ คือ พฤติกรรมท่ีช่วยให้ผู้จัดการท างานได้ง่ายยิ่งขึน้และเป็น
พฤตกิรรมท่ีชว่ยใหอ้งคก์ารบรรลเุปา้ประสงค ์ซึ่งการศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการเริ่มตน้เรียกพฤตกิรรม
เหล่านีว้่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร” และไดท้  าการแบ่งพฤติกรรมออกเป็น 5 
ดา้น ไดแ้ก่ 
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1. การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในการอาสา
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานดว้ยความเต็มใจทัง้ในและนอกเวลางานเม่ือมีปัญหาในการท างาน เช่น 
ช่วยแนะน าบุคลากรใหม่เก่ียวกับวิธีการใชเ้ครื่องมือหรือเครื่องใชต้่าง ๆ สลับวันหยุดกับเพ่ือน
รว่มงานเม่ือมีธุระดว่นจ าเป็นและคอยใหค้วามชว่ยเหลือในทกุดา้นท่ีเป็นประโยชนต์อ่องคก์าร 

2. ความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง การแสดงกิริยาอาการท่ีมีสัมมาคารวะ 
การเคารพสิทธิในการแสดงความคดิเห็นตา่ง ๆ ของเพ่ือนรว่มงาน  

3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง มีความสามารถในการต่อสู้กับ
อุปสรรค ระงับอารมณ์ต่อความคบัขอ้งใจหรือสิ่งท่ีเกิดขึน้ เช่น การถูกรบกวนหรือความเครียด 
ความกดดนัตา่ง ๆ 

4. การใหค้วามรว่มมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความเต็มใจท่ีรบัผิดชอบเขา้รว่ม มีส่วน
รว่มในกิจกรรมตา่ง ๆ ขององคก์ารอย่างสม ่าเสมอทัง้ในและนอกเวลาราชการ เชน่ การประชมุ เก็บ
ความลบัองคก์าร แสดงความคดิเห็นในเวลาท่ีเหมาะสมและในรูปแบบท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 

5. ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤตกิรรมของบคุลากรท่ีปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบและนโยบายขององคก์าร เช่น ตรงต่อเวลา แยกแยะเวลาท างานและเวลาส่วนตวั
ไดอ้ย่างเหมาะสม ท าตามสิ่งไดร้บัมอบหมายและปฏิบตัใินรูปแบบท่ีเหนือกว่าระดบัความตอ้งการ
ขององคก์าร เชน่ การดแูลรกัษาเครื่องมือเครื่องใชข้ององคก์าร เป็นตน้ 

                 

ภาพประกอบ 1 องคป์ระกอบพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

จากการทบทวนวรรณกรรมทัง้ในและตา่งประเทศพบวา่มีผูศ้กึษาและพฒันาตามแนวคิด
ออรแ์กน ถึงแมใ้นบางหวัขอ้อาจจะมีความเหมือนหรือแตกตา่งกัน แต่เม่ือน ามาเปรียบเทียบจาก
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นิยามแลว้พบว่าองคป์ระกอบแต่ละดา้นมีความสอดคลอ้งใกลเ้คียงกัน ไดแ้ก่      1) การใหค้วาม
ช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้นท่ีเจออุปสรรคต่าง ๆ ในองคก์ารดว้ย
ความสมคัรใจ 2) ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หรือการปฏิบตัิตามกฎระเบียบของ
องคก์าร (Organizational Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรมีความรบัผิดชอบต่อบทบาท
ของตนเอง 3) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หรือความคิดริเริ่มส่วนบุคคล ( Individual 
Initiative) เป็นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือของบุคลากรต่อองคก์ารและเพ่ือนรว่มงาน 4) ความ
อดทนอดกลัน้หรือความมีน า้ใจนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถระงบัอารมณ์
ต่อความคบัขอ้งใจหรือสิ่งท่ีเกิดขึน้ 5) ความสุภาพอ่อนนอ้มหรือการเคารพสิทธิผูอ่ื้น (Courtesy) 
(Organ, 1988; Katz,1995 อ้างถึงใน Robinson, 1995; Smith, 1983; Tulung et al., 2020; พร
เทพ แกว้เชือ้, 2560) ซึ่งจากการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัใชแ้นวคิดของ Organ (1988) เน่ืองจากเป็น
แนวคิดท่ีริเริ่มบัญญัติ ช่ือเรียกพฤติกรรมเหล่านี ้และได้รบัการยอมรับอย่างกวา้งขวางและถูก
น ามาใชเ้ป็นฐานในการศึกษาในการให้ค  านิยามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใน
งานวิจยัตอ่ ๆ มา ซึ่งสว่นใหญ่ก็มีลกัษณะไมต่า่งกนัมากนกั 

1.3 ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารถือว่าเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นกลไกทางสงัคมของ

องคก์ารท่ีช่วยเพิ่มเสถียรภาพในการท างาน (Podsakoff & MacKenzie, 1997) หากบุคลากรใน
องคก์ารมีพฤตกิรรมดงักล่าวจะช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารนัน้ไม่ฝืดเคืองและเกิดประโยชน์
ต่อองคก์าร โดยมีความส าคญัต่อองคก์าร ดงันี ้(รดา อุดมอานุภาพสุข, 2549; สุธรรม รตันโชติ, 
2552) 

1. ด้านผลงาน พฤติกรรมดังกล่าวส่งผลให้บุคลากรท างานตรงเวลา ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคก์าร ก่อใหเ้กิดความส าเรจ็ของผลงานทัง้ดา้นคณุภาพและปรมิาณ  

2. ดา้นความรว่มมือในการท างาน บคุลากรจะแบง่ปันทรพัยากรตา่ง ๆ และมีปฏิสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนรว่มงาน ช่วยเหลือผูร้ว่มงานท่ีมีงานลน้มือ สามารถรบัมือกบัปัญหาความขดัแยง้ภายใน
องคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม และชว่ยใหบ้คุลากรสามารถท างานไดห้ลายบทบาทมากยิ่งขึน้  

3. ดา้นความเป็นสมาชิกท่ีดี เป็นการดึงศกัยภาพและความรว่มมือของบุคลากรภายใต้
การบริหารจดัการขององคก์าร เช่น การใหข้อ้มูล ค าแนะน าหรือรว่มกันตดัสินใจในเวลาท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสม รบัฟังความคดิเห็นจากบคุคลอ่ืน เป็นตน้ 
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จากความส าคญัขา้งตน้สรุปไดว้่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารถือว่าเป็น
พฤตกิรรมท่ีเป็นสิ่งชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ารทัง้ในดา้นของผลส าเร็จของงาน 
ความรว่มมือในการท างาน และดา้นความเป็นสมาชิกท่ีดี 

1.4 การวัดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร 
บคุคลแรกในประเทศไทยท่ีไดท้  าการสรา้งและพฒันาเครื่องมือเพ่ือวดัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ สฎายุ ธีระวาณิชตระกูล (2549) สรา้งข้อค าถามตามแนวคิดของ 
Organ (1988) แบง่ออกเป็น 5 ดา้นไดแ้ก่ การใหค้วามช่วยเหลือ ความสุภาพอ่อนนอ้ม การส านึก
ในหนา้ท่ี ความอดทนอดกลัน้ และการใหค้วามร่วมมือ มีจ านวน 15 ขอ้ ซึ่งเป็นมาตรวดั 4 ระดบั 
(เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ) โดยแบบสอบถามมีค่าความ
เช่ือมั่นเทา่กบั 0.66  

นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยพบว่าอามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ได้ศึกษาและน า
แบบสอบถามแนวคิด Organ (1988) มาปรบัปรุงและพฒันาเพ่ือใหเ้หมาะสมในบริบทหน่วยงาน
ของภาครฐั และเพ่ือใหค้รอบคลมุเนือ้หาของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารทัง้ 5 ดา้น จึง
แบง่ขอ้ค าถามออกเป็นดา้นละ 5 ขอ้ รวมทัง้หมดมีจ านวน 25 ขอ้ โดยมีคา่ความเช่ือมั่นอยูท่ี่ 0.819 
และแบบสอบถามเป็นมาตรวดั 5 ระดบั (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ซึ่งในการศึกษาวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยเลือกแบบสอบถามของอามีนุดดีน จะปะเกีย 
(2561) มาศกึษาและพฒันาเพื่อใหเ้หมาะสมกบับรบิทท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศกึษา 

1.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร 
Liu & Cohen (2010) ศกึษาเก่ียวกบัตวัแปรความผกูพนัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององคก์ารในบุคลากรชาวจีน ท่ีท างานในองคก์ารของรฐั จ  านวน 166 คน พบว่า ความผูกพนั
ตอ่องคก์ารดา้นจิตใจมีอิทธิพลทางตรงกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารในทกุดา้นอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

Ibrahim (2013) ศกึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัตอ่องคก์ารและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององคก์ารในองคก์ารภาครฐัแห่งหนึ่ง โดยเก็บขอ้มูลจาก 6 แผนกในองคก์าร มี
จ านวน 176 คน ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัตอ่องคก์ารในทกุดา้นมีความสมัพนัธท์างบวกกับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารในทกุดา้นอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

สุวรรณี  จริยะพร (2563) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของ
บุคลากรวิทยาลัยทองสุข กลุ่มตัวอย่างคือจ านวน 100 คน ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
เท่ากบั 0.98 ผลการวิจยัพบว่า 1) ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นความตอ่เน่ือง ดา้นบรรทดัฐานทาง
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สังคม และดา้นความรูส้ึก มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
บคุลากรวิทยาลยัทองสขุ  

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าหลายงานกล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร ซึ่งสามารถสรุปไดว้่าการท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
ประกอบไปดว้ยหลายปัจจยั เช่น ลักษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ การรบัรูค้วามยุติธรรมใน
องคก์าร และความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 
ความยึดมั่นผูกพัน (Engagement) และความผูกพัน (Commitment) เป็นค าท่ีมักเกิด

ความสบัสนในการใชแ้ละบางครัง้ใชแ้ทนกันในความหมายเดียวกัน แต่อย่างไรก็ตามทัง้สองค ามี
แนวคิดท่ีแตกต่างกัน โดยความยึดมั่นผูกพันเป็นเจตคติต่องานและความผูกพันเป็นเจตคติต่อ
องคก์าร ซึ่งบุคลากรท่ีมีคณุลกัษณะทัง้สองประการจะมีพฤติกรรมท่ีเรียกว่า “การรกังาน การรกั
องคก์าร” เป็นแนวคิดท่ีเกือ้หนนุซึ่งกันและกันอยู่เสมอ (Kang, 2014) นกัวิชาการไดศ้ึกษาและให้
แนวคิดทั้งในเชิงองค์ประกอบท่ีสังเกตเห็นได้จากพฤติกรรม เช่น การพูด พฤติกรรม และ
องคป์ระกอบท่ีไม่สามารถสงัเกตเห็นได ้เช่น สภาวะทางอารมณ ์เป็นตน้ โดยนิยามของความยึด
มั่นผูกพัน (Engagement) หมายถึง การหมัน้ การผูกพัน การยึดมั่น การนัดหมาย (พจนานุกรม
Oxford, 2010) เป็นภาวะท่ีบุคลากรมีพลังใจในการท างาน ชอบเก่ียวข้องกับงาน  (Maslach, 
2001) หรือเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัของบคุลากรท่ีมีตอ่องคก์าร อีกทัง้มีผูท่ี้ศกึษา
และใหแ้นวคิดความยึดมั่นผกูพนัว่าเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีรูส้ึกพึงพอใจในงานซึ่งสามารถสะทอ้น
ใหเ้ห็นจาก 1) ค  าพดู (Say) 2) การคงอยู่ (Stay) และ 3) ใชค้วามสามารถและความพยายามอย่าง
เตม็ท่ีของบคุลากร (Strive) เพ่ือใหก้ารสนบัสนนุองคก์าร (Hewitt, 2012) 

อย่างไรก็ตามจากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศพบว่ามี
ผู้สนใจศึกษาเป็นจ านวนมากเก่ียวกับความผูกพัน (Commitment)  ซึ่งตามพจนานุกรมของ 
Oxford (2010) ระบุว่า Commitment หมายถึง พันธะหรือการอุทิศตนท าเพ่ือองคก์ารดว้ยความ
เต็มใจ อาจกล่าวไดว้่าเป็นภาวะท่ีบคุลากรมีความรูส้ึกเช่ือมั่นในองคก์ารของตน ยอมรบัเปา้หมาย
ขององคก์าร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทแก่องคก์ารและปรารถนาท่ีจะอยู่ในองคก์ารต่อไป (ชูชยั สมิทธิไกร 
และ พงษ์จนัทร ์ภูษาพานิชย,์ 2560) ซึ่งพฒันาจนกลายเป็นความรูส้ึกผูกพนัระหว่างบุคลากรต่อ
องคก์าร (Organizational Commitment) อนัเป็นส่วนช่วยยึดเหน่ียวใหบุ้คลากรคงอยู่ในองคก์าร
ตอ่ไปรวมถึงมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของตา่ง ๆ ของบคุลากรในองคก์าร (Allen, 1991) 
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 ซึ่งในการศึกษาครั้งนี ้ผู้วิจัยได้เลือกใช้ เฉพาะความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
(Affective Commitment) ตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1991) เน่ืองจากผลการวิจัยพบว่า
ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจสามารถใชท้  านายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกตอ่องคก์ารไดดี้กว่า
ดา้นการคงอยู่หรือบรรทัดฐานทางสังคม (Singh & Gupta, 2015) ซึ่งในบริบทท่ีผูว้ิจยัศึกษาเป็น
บุคลากรทางการศึกษา หากเกิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจก็จะเต็มใจท างานเพ่ือให้
องคก์ารเจรญิกา้วหนา้ รวมถึงสง่ผลตอ่การพฒันาและเป็นแบบอยา่งดา้นพฤตกิรรมอนัดีแก่ผูเ้รียน  

2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) นับเป็นคุณสมบัติท่ีจ  าเป็น

อย่างหนึ่งของบุคลากรภายในองคก์าร เน่ืองจากเป็นสิ่งท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับ่งชีถ้ึงความรกั 
ความภาคภูมิใจ การยอมรบัและการยึดมั่นในจดุมุ่งหมายและอดุมการณข์ององคก์าร (Mowday, 
1979)  ซึ่งจากการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารมากท่ีสุด (Meyer & Herscovitch, 2001) ซึ่งต่างจากดา้นการคงอยู่และ
ดา้นบรรทัดฐาน กล่าวคือหากบุคลากรแสดงการกระท าเพียงเพ่ือเล่ียงการเสียผลประโยชนห์รือ
เพ่ือแสดงความรบัผิดชอบจนกระทั่งมุง่แสดงแคพ่ฤติกรรมท่ีจ าเป็นเท่านัน้ (พรหมมาตร จินดาโชติ
และคณะ, 2563)  

จากการศกึษาพบว่านกัวิชาการหลายท่านใหค้  านิยามความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ
ว่าเป็นทศันคติและความรูส้ึกทางบวก เป็นการยึดติดทางอารมณต์่อองคก์าร รูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกนั และอยากมีส่วนรว่มในกิจกรรมขององคก์าร ยินดีจะปฏิบตัิทัง้ในหนา้ท่ีของตนและส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งเพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์(Allen, 1991; ชาญวฒุิ บุญชม, 2553; สิริภาพรรณ ลี ้
ภัยเจริญ, 2557) ซึ่งสอดคลอ้งกับ อาริญา เฮงทวีทรพัยส์ิริ (2558) ใหค้วามหมายว่าเป็นสภาวะ
ทางจิตใจของบคุคล ทศันคติ คา่นิยมและพฤติกรรมท่ีตัง้ใจท างานเพ่ือใหเ้กิดประโยชนแ์ก่องคก์าร 
เป็นการแสดงออกของบุคลากรต่อองคก์ารท่ีมากกว่าปกติ เป็นความสัมพันธ์ท่ีบุคลากรมีต่อ
องคก์ารอย่างมั่นคงและบุคลากรเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพ่ือท่ีจะผลักดนัใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้
และเจรญิเติบโต โดยเป็นรูปแบบของระดบัความรูส้ึกของบคุลากรท่ีมีกบัองคก์าร เช่น การยอมรบั
เป้าหมายขององคก์าร ความมุมานะในการท างาน แสดงออกถึงความจงรกัภักดีท่ีมีต่อองคก์าร 
และตอ้งการท่ีจะท างานกับองคก์ารต่อไป (Robbin & Judge, 2011 as cited in Asiyah, 2019; 
นภสั จิตตธี์รภาพ, 2554) 

จากความหมายความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจสรุปไดว้่าเป็นทศันคติและความรูส้ึก
ทางบวกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร แสดงออกในรูปแบบความพยายามเพ่ือองคก์าร ซึ่งในการ
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ศึกษาวิจัยครัง้นีผู้้วิจัยใช้นิยามของ  Allan & Meyer (1991) ท่ีกล่าวเป็นทัศนคติและความรูส้ึก
ทางบวกท่ีแสดงออกโดยพฤติกรรมท่ีตัง้ใจท างานเพ่ือใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
ความผกูพนัตอ่องคก์ารในชว่งแรกเริ่มส่วนใหญ่ตัง้อยู่บนพืน้ฐานแบบจ าลองความผกูพนั

ต่อองคก์ารเพียงองคป์ระกอบเดียว แต่ในยุคหลงันีมี้นกัวิชาการไดท้  าการศึกษาและพัฒนาว่ามี
หลายมิติและแง่มุม (วชัรา วชัรเสถียร, 2540) ซึ่งเป็นเรื่องเก่ียวกับทัศนคติทางบวกท่ีบุคคลมีต่อ
องคก์ารและค่านิยมขององคก์าร แสดงออกมาในรูปแบบของอารมณ์ การรบัรู ้และพฤติกรรม
(อรพินทร ์ชชูม, 2557) นกัวิชาการกล่าวถึงแนวคิดของความผกูพนัตอ่องคก์ารว่าเป็นลกัษณะของ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุลากรกบัองคก์าร โดยอธิบายถึงองคป์ระกอบของความผูกพนัตอ่องคก์าร 
ดงันี ้1) ดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง การแสดงออกของบุคคลในรูปของ
ความสม ่าเสมอและตอ่เน่ืองของพฤติกรรม เช่น มีความมุมานะในการท างาน การเขา้รว่มในการ
ท างาน ไมมี่ความคิดท่ีจะลาออก เป็นตน้ 2) ดา้นเจตคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง การ
ท่ีบุคคลรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกับองคก์าร ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ 1) เช่ือมั่นในเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์าร 2) ความพรอ้มท่ีจะทุ่มเทท างานเพ่ือองคก์าร และ 3) ความตัง้ใจคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร (Mowday, 1979; Steers, 1977; พรรษา เสือค า, 2553) 

ซึ่งจากการศึกษางานวิจยัพบว่าแนวคิดท่ีเป็นท่ียอมรบัและมีการศึกษาอย่างแพร่หลาย 
คื อ  The Three Component Model ขอ ง  Allen & Meyer (1991)  แบ่ งออก เป็ น  3 ด้าน  ดั ง
ภาพประกอบท่ี 2 

 

ภาพประกอบ 2 The three-component model 
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จากภาพประกอบ 2 นักวิชาการหลายท่านต่างให้ความสนใจศึกษา ปัจจัย ท่ี มี
ความส าคญัตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร แตย่งัไม่สามารถสรุปไดอ้ย่างแน่ชดั เน่ืองจากมีการศกึษา
และใหค้วามสนใจเก่ียวกบัปัจจัยท่ีแตกตา่งกนัไป ดงัเช่น Allen & Meyer (1991) และ นิตยา บา้น
โก๋ (2558) อธิบายไวด้งันี ้

1. ดา้นความรูส้ึกชอบหรือรกัในงานท่ีท า (Affective Commitment : AC) คือ การรบัรูถ้ึง 
อิสระ ความส าคญั และลกัษณะในการท างานท่ีหลากหลาย โดยท่ีความรูส้ึกชอบหรือรกัในงานท่ี
ท า ไม่ได้เกิดมาจากตัวงาน แต่เกิดจากความผูกพันทางจิตใจ (Emotional Attachment) ของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือน ลูกนอ้ง หรือผูบ้งัคบับญัชา การ
รูส้ึกไวว้างใจองคก์าร การรบัรูถ้ึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ปฏิกิริยาของผู้บังคับบัญชาต่อ
บุคลากร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Stallworth (2004) พบว่าหากบุคคลไดร้บัปริมาณงานท่ี
เหมาะสมหรือมีโอกาสในการกา้วหนา้ บุคคลจะมีความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจสงูขึน้  ดงันัน้ 
หากสามารถสง่เสรมิใหเ้กิดความเหมาะสมในกลุม่ผูร้ว่มงานจะสรา้งความรูส้ึกผกูพนัในการท างาน 
บุคลากรจะเขา้ใจในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร รวมไปถึงตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งในการท า
เป้าหมายใหส้  าเรจ็ เม่ือใดก็ตามท่ีบคุลากรสนกุกับงานท่ีท า ย่อมจะมีความรูส้ึกท่ีดี มีความสขุกับ
งาน และรกัในงานท่ีท า การมีความมานะบากบั่นในการท างาน และความตัง้ใจทุ่มเทท างานเพ่ือ
องคก์าร ความพงึพอใจในงานท่ีท านีจ้ะยอ้นกลบัมาสรา้งความรูส้กึรกัในงานท่ีท าใหเ้พิ่มมากย่ิงขึน้ 

2. ด้านการคงอยู่หรือความกลัวว่าต้องสูญเสียบางสิ่ง (Continuance Commitment : 
CC) คือการรบัรูห้รือความรูส้ึกกลวัการสูญเสียบางอย่างหากตอ้งออกจากองคก์าร ซึ่งสอดคลอ้ง
กับทฤษฎี Side-Bet ของ Becker (1960 as cited in Zheng, 2010) โดยกล่าวว่าระดับความ
ผกูพนัขึน้อยู่กับความเขม้ขน้ท่ีบุคคลลงทุนไปอาจจะเป็นในรูปแบบของเวลา แรงกายแรงใจ หรือ
สติปัญญา บคุลากรส่วนใหญ่ไตรต่รองว่าหากลาออกจากองคก์ารก่อนก าหนดจะสญูเสียสิ่งตา่ง ๆ 
มากนอ้ยเพียงใด เช่น อายงุาน สวสัดิการตา่ง ๆ เพ่ือนรว่มงาน ทกัษะหรือสถานะท่ีมีอยูใ่นปัจจบุนั 
เป็นตน้ เม่ือบุคคลไม่มีทางเลือกอย่างอ่ืน ก็เลือกตดัสินใจท่ีจะอยู่กับองคก์าร ยิ่งนานเท่าใดก็ยิ่ง
เป็นการสะสม “การลงทนุ” เพิ่มขึน้เท่านัน้ ความผกูพนัก็จะยิ่งทวีมากขึน้ตามระยะเวลาและท าให้
การตัดสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารยากมากขึน้ จากการศึกษาวิจัย  Singh & Gupta (2015) 
พบว่า ความรุนแรงในความรูส้ึกสญูเสียจะเพิ่มขึน้ตามอายงุานและประสบการณ ์บคุลากรจะยิ่งมี
ความรูส้ึกผกูพนัมากขึน้หากอยู่ในบทบาทท่ีประสบความส าเร็จ หรือไดร้บัการเล่ือนต าแหนง่หลาย
ครัง้ภายในองคก์าร  
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3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคมหรือความรู้สึกว่าสมควรต้องอยู่ต่อไป (Normative 
Commitment: NC) ความรูส้ึกผูกพันประเภทนีอ้าจเรียกไดอี้กอย่างว่าความจงรกัภักดี (Loyalty) 
เกิดขึน้เม่ือบุคลากรรูส้ึกว่าการท างานกบัองคก์ารเป็นสิ่งท่ีตอ้งท า แมจ้ะไม่คอ่ยมีความสขุกับสิ่งท่ี
ไดร้บัมอบหมายหรือมีโอกาสอ่ืนท่ีดีกว่ารออยู่ แตก็่จะท างานอยู่กับองคก์ารต่อไปเพราะคิดว่านั่น
คือสิ่งท่ีสมควรจะท า ความรูส้ึกจงรกัหรือพนัธะผูกพันนีมี้ท่ีมาหลายอย่าง อาจเกิดขึน้ตัง้แต่วนัท่ี
บคุลากรสมคัรเขา้ท างานและไดร้บัการคดัเลือก ทัง้ท่ีก็รูต้วัว่าอาจจะมีคณุสมบตัิท่ีไม่เพียงพอ การ
ไดร้บัโอกาสดงักล่าว ท าใหบุ้คคลอยากตอบแทนดว้ยการท างานอยู่กับองคก์ารเป็นเวลานาน ซึ่ง
สอดคล้องกับ Messner (2013) ท่ีได้อธิบายว่าความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมเป็น
พฤติกรรมการท างานของแตล่ะบคุคลโดยความส านึกในหนา้ท่ีภาระผกูพนั ความภกัดีตอ่องคก์าร 
และยึดมั่นในเหตุผลทางศีลธรรม ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นไดว้่ากฎระเบียบเป็น
ตวัก าหนดหนา้ท่ีของบคุคลในองคก์าร หากยึดติดกบักฎระเบียบเกินไปก็จะกลายเป็นวา่พฤตกิรรม
ท่ีแสดงออกมาไม่ได้มาจากความเต็มใจและไม่ได้ค  านึงถึงวัตถุประสงคข์ององคก์ารท่ีแท้จริง 
นอกจากนี้ยังจะท าให้บุคลากรขาดความผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจากจะท าให้บุคลากรเกิด
ความรูส้ึกไม่เป็นอิสระในการท างาน เบื่อหน่ายและไม่รูส้ึกอยากเก่ียวขอ้งหรือผูกพันต่อองคก์าร 
(Satjaman et al.,2018 อา้งถึงใน กญัจนวลยั นนทแกว้ แฟรร์ี่, 2562) 

จากแนวคิดขา้งตน้สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองคก์ารว่าเป็นสภาวะทางจิตวิทยาของ
บุคลากรมีต่อองคก์าร สะท้อนทัศนคติท่ีมององคก์ารเป็นเป้าหมายและอาจเกิดขึน้ไดใ้นเวลา
เดียวกัน ซึ่งในการศึกษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดของ Allen & Meyer (1991) เฉพาะดา้น
จิตใจ เน่ืองจากเป็นความผูกพันท่ีเก่ียวขอ้งกับอารมณ์ ความรูส้ึกของบุคคลโดยตรง ซึ่งแตกต่าง
จากอีก 2 ดา้น ท่ีมองถึงการคิดค านวณตน้ทุนท่ีบุคคลใหแ้ละคาดหวังสิ่งตอบแทนจากองคก์าร 
หรือจากคา่นิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสงัคม 

2.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์าร 
ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นปัจจัยส าคญัท่ีส่งผลต่อองคก์าร และจะเกิดขึน้ไดก็้ต่อเม่ือ

บุคลากรไดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร ผูบ้ริหารองคก์ารจึงตอ้งพยายามสรา้งใหบุ้คลากรเกิด
ความผกูพนัท่ีดีตอ่องคก์าร ทัง้นีเ้พ่ือใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเปา้หมายท่ีวางไวแ้ละเพ่ือ
ประโยชนส์ูงสดุ จึงท าใหมี้นกัวิชาการหลายท่านกล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร
ไว้ว่าสามารถใช้ท านายพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน 
เน่ืองจากเป็นความรูส้ึกท่ีค่อนขา้งสม ่าเสมอ แมจ้ะพัฒนาไปอย่างชา้ ๆ แต่มั่นคงมากกว่า อีกทัง้
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เป็นตวับ่งชีท่ี้ว่าบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะมีความมานะบากบั่นอย่างมากในท างาน
ใหก้บัองคก์าร (Steers, 1977; Buchanan,1974 อา้งถึงใน ลลิตา จนัทรง์าม, 2559) 

จากความส าคญัขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่เม่ือบคุลากรมีความผกูพนัตอ่องคก์ารจะแสดง
ออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมตอ่เน่ือง เช่น การไม่ขาดงาน ความตัง้ใจท างานอย่างตอ่เน่ือง ไม่
คิดโยกยา้ยเปล่ียนท่ีท างาน และเขา้งานตรงตอ่เวลา รูส้ึกอยากจะอยู่กบัองคก์ารเพ่ือปฏิบตัิหนา้ท่ี
ของตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ 

2.4 การวัดความผูกพันต่อองคก์าร 
ความผูกพันต่อองคก์ารมีความส าคญัต่อการพฒันาและการเติบโตขององคก์าร ท าให้

บุคลากรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงคแ์ละสรา้งผลงานท่ีมีคุณภาพก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องคก์ารได ้ดว้ยเหตนีุจ้ึงท าใหมี้การพฒันาแบบสอบถามเพ่ือวดัระดบัความผกูพนัตอ่องคก์ารของ
บุคลากร โดยเริ่มต้นแบบสอบถามถูกพัฒนาขึน้มาโดย Allen and Meyer ซึ่งผ่านการทดสอบ
ความเท่ียงตรงดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) และมี
ค่าความเช่ือมั่นแบบสอดคลอ้งภายในระหว่าง 0.73 ถึง 0.87 เป็นเครื่องมือท่ีไดร้บัความนิยมถูก
น าไปศึกษาและพฒันา ซึ่งในงานวิจยันีผู้ว้ิจยัใชแ้บบสอบถามตามแนวคิดของ Allen and Meyer 
(1991 อา้งถึงใน อามีนุดดีน จะปะเกีย, 2561) ซึ่งครอบคลุมเนือ้หาความผูกพนัต่อองคก์าร ทัง้ 3 
ดา้น รวมจ านวน 15 ขอ้ มีค่าความเช่ือมั่น .827 โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็น
ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) แตเ่น่ืองจากในการศกึษาครัง้นีผู้ว้ิจยัใชเ้ฉพาะ
ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ จงึเลือกใชข้อ้ค าถามแคด่า้นเดียว มีจ านวน 5 ขอ้ 

2.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองคก์าร 
กษมา ทองขลิบ (2550) ไดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ความผกูพนัตอ่องคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของครูโรงเรียนราชินีบน โดย
ศึกษากับประชากรท่ีเป็นครูโรงเรียนราชินีบน จ านวน 260 คน ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความอดทนอด
กลัน้และความส านกึในหนา้ท่ีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05   

วรวรรณ บญุลอ้ม (2551) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของขา้ราชการครู วิทยาลยัเทคนิค
ในพืน้ท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท างานทุกดา้นมี
ความสัมพันธก์ับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 2) ความ
ผูกพันต่อองคก์ารทุกดา้นมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติ 3) คณุภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถพยากรณ์
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารรอ้ยละ 27.7 

สิริภาพรรณ ลีภ้ัยเจริญ (2557) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของเจ้าหน้าท่ีฝ่ายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี กลุ่มตัวอย่างคือ 
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายสนบัสนุน 144 คน และสมัภาษณเ์ชิงลึกกบัเจา้หนา้ท่ีสนบัสนุน 11 คน ผลการวิจยั 
พบว่า 1) บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารทัง้ทางตรงและออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 2) ความผกูพนั
ตอ่องคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

ดเิรก ทรพัยป์ระเสรฐิ (2559) ศกึษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา ประชากรครูจ านวน 
460 คน สุ่มตัวอย่างได้จ  านวน 369 คน พบว่า 1) การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารและความ
ผูกพันต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของครูอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  และ 2) ลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออ้มโดย
ออ้มผ่านความผกูพนัตอ่องคก์ารตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าความผูกพันต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  และยงัสามารถท าหนา้ท่ีเป็น
ตวัแปรส่งผ่านต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันัน้ผูว้ิจยั
จงึตัง้สมมตฐิานการวิจยัวา่ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 : ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five Personality) 
3.1 ความหมายเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
นักจิตวิทยาหลายท่านต่างให้ความหมายของบุคลิกภาพไวแ้ตกต่างกันแต่ส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นตรงกันว่า “Personality” มี รากศัพท์มาจากภาษาลาติน  ว่า “Persona” ซึ่ ง
หมายความว่าหนา้กากส าหรบันกัแสดงละครเวทีในยคุกรีกโบราณท่ีใชส้วมใส่เพ่ือแสดงบทบาทท่ี
ก าหนดไวต้ามสถานภาพของตวัละครนัน้ ๆ ซึ่งในเริ่มแรกนัน้ความหมายนีย้งัไม่เป็นท่ียอมรบัมาก
นัน้จนกระทั่ง ตอ่มานกัจิตวิทยาไดเ้ปล่ียนมาใช้ค  าว่า “Personality” เพราะค านีส่ื้อความหมายได้
กว้างขวางมากกว่าการส่ือเพียงแค่การแสดงบทบาทของตัวละคร (ลักขณา สริวัฒน์, 2549) 
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นกัวิชาการและนกัจิตวิทยาไดใ้หน้ิยามเก่ียวกบับคุลิกภาพไวว้่าเป็นลกัษณะสว่นรวมของบคุคล ซึ่ง
เป็นลักษณะทางจิตวิทยา ไม่ใช่ความสามารถทางปัญญาหรือความฉลาด มีความคงทนและ
ครอบคลุมแบบแผนพฤติกรรมของบุคคล (การคิด อารมณ ์และการกระท า) (Haslam, 2007) ซึ่ง
จะแตกตา่งกนัไปในแตล่ะบคุคล แสดงออกในรูปของลกัษณะรูปรา่งทางรา่งกาย ภาวะทางจิต และ
พฤติกรรมทางสังคม (ต้องรัก จิตบรรเทา, 2559; ศศิวิมล อุปนันไชย, 2551) ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของศรีเรือน แก้วกังวาน (2550 อ้างถึงในทิพย์วิมล จรลี , 2558) ท่ีได้ศึกษาและสรุป
เก่ียวกบัความหมายบคุลิกภาพไดอ้ย่างครอบคลมุ โดยใหค้วามหมายไว ้ดงันี ้

1. บุคลิกภาพมีส่วนท่ีเป็นโครงสรา้ง (Construct) เป็นการรวมระบบต่าง ๆ ภายในตัว
บคุคล ทัง้ส่วนท่ีเห็นได ้เช่น รูปรา่งหนา้ตา การแตง่กาย การพดูจา และส่วนท่ีเห็นไดไ้ม่ชดัเจน เช่น 
อารมณ์ ความคิด ความเช่ือ โดยเกิดการหล่อหลอมจากประสบการณ์ พันธุกรรม สังคมและ
วัฒนธรรม จนท าให้บุคคลมีบุคลิกภาพท่ีไม่เหมือนกันจนกลายเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว ซึ่ง
สามารถสงัเกตและวดัได ้

2. แต่ละบุคคลมีบุคลิกลักษณะเฉพาะตัวบางประการท่ีค่อนข้างคงรูป จะแสดง
บุคลิกลกัษณะดา้นนัน้ออกมาในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน เช่น ความช่างจินตนาการ ถือตนเอง
เป็นใหญ่ ความอ่อนไหวทางอารมณ ์เป็นตน้ ซึ่งวิธีการปรบัตวัและวิถีชีวิตของบคุคลจะเป็นเช่นไร 
ก็ขึน้อยู่กบัลกัษณะเฉพาะตวัของบุคลิกภาพของบุคคลนัน้ดว้ย และเม่ือเขา้ใจรูปแบบบคุลิกภาพ
ของบคุคลแลว้ ก็สามารถอธิบายและท านายพฤตกิรรมของบคุคลในสถานการณต์า่ง ๆ ได ้

จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปไดว้่า บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะของแต่ละ
บคุคล มีลกัษณะคอ่นขา้งคงท่ี โดยบคุคลจะสรา้งบคุลิกภาพจากสภาพแวดลอ้ม ประสบการณ ์ใน
แตล่ะสถานการณ ์แตส่ามารถสงัเกตและวดัได ้

3.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 
การศกึษาบคุลิกภาพเป็นการศกึษาความซบัซอ้น หลากหลาย และความเป็นเอกลกัษณ์

เฉพาะตัวของบุคคล โดยในยุคแรก ๆ บุคลิกภาพถูกศึกษาผสมผสานระหว่างศาสตร์ต่าง ๆ 
นับตั้งแต่ค.ศ. 1985 จนถึงปัจจุบัน (อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2559) บุคลิกภาพเป็นเรื่องท่ี
นกัจิตวิทยาใหค้วามสนใจศึกษาและคน้หารากฐานกนัอย่างกวา้งขวางมายาวนาน จากค านิยาม
ตา่ง ๆ สามารถสรุปแนวคิดพืน้ฐานเก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพ ดงันี ้ (ตอ้งรกั จิตบรรเทา, 2559; 
อมัพร ศรีประเสรฐิสขุ, 2559)  

1. บุคลิกภาพมีลักษณะเป็นแบบแผน ไดร้บัการหล่อหลอมตัง้แต่ช่วงวัยเด็กและไม่มี
บคุคลใดท่ีมีรูปแบบบคุลิกภาพเหมือนกนัทกุประการ แมก้ระทั่งฝาแฝด เป็นภาพรวมของบคุคลนัน้ 
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มีทัง้ส่วนท่ีเห็นไดง้่ายและส่วนท่ีอยู่ลึก เช่น ลักษณะรูปลกัษณ์ภายนอกและสภาวะภายในจิตใจ
ของบคุคลนัน้ ๆ 

2. บคุลิกภาพสามารถสงัเกตและวดัได ้เน่ืองจากมีอิทธิพลมาจากพนัธุกรรมในดา้นของ
การไดร้บัการถ่ายทอดลักษณะทางกายภาพ ตลอดจนไดร้บัอิทธิพลจากสิ่งแวดลอ้มท่ีอยู่รอบตวั
บุคคล ท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่ งต่าง ๆ และพัฒนาขึน้เป็นรูปแบบบุคลิกภาพของตนเอง ซึ่ง
คณุลกัษณะภายนอกอาจสามารถพัฒนาไดด้ว้ยการฝึกฝน แต่ส่วนคณุลกัษณะท่ีอยู่ภายในอาจ
เปล่ียนแปลงไดย้าก 

เน่ืองจากแนวคิดของทฤษฎีลักษณะบุคลิกภาพมุ่งเนน้การวดัลกัษณะและการท านาย
พฤตกิรรมของมนษุย ์จงึมีการน ามาประยกุตใ์ช ้ดงันี ้(กฤตกิา หลอ่วฒันวงศ,์ 2547)  

1. ในแง่ตวับคุคล การวดัลกัษณะนิสยัหรือบคุลิกภาพจะชว่ยใหบุ้คคลทราบว่าตวัเองเป็น
อย่างไร ชอบ ถนดั หรือสนใจในดา้นใด สิ่งเหล่านีจ้ะช่วยใหบ้คุคลสามารถตดัสินใจเลือกประกอบ
อาชีพท่ีเหมาะสมกบับคุลิกภาพของบคุคลนัน้  

2. ในแง่ขององคก์าร การวดัลกัษณะนิสยัหรือบคุลิกภาพจะช่วยท าใหท้ราบว่าบุคคลนัน้
มีลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับงานท่ีท าหรือไม่ หากองค์การสามารถท านาย
พฤติกรรมของบุคลากรท่ีจะเขา้ท างานในอนาคตได ้จะช่วยเพิ่มประโยชนใ์นกับองคก์ารในการ
คดัเลือกบคุลากรเขา้สูอ่งคก์าร  

สรุปไดว้่าการวัดลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพจะช่วยให้บุคคลทราบว่าตัวเองเป็นคน
อย่างไร และจะช่วยท านายว่าแต่ละบุคคลเหมาะสมกับงานท่ีท าหรือไม่ อีกทัง้สามารถท านาย
พฤตกิรรมของบคุลากรท่ีจะปฏิบตัติอ่องคก์ารในอนาคตได ้                                         

3.3 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับคุณลักษณะบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 
การศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพท าใหเ้กิดทฤษฎีบุคลิกภาพหลากหลายแนวคิด ซึ่งทฤษฎี

บคุลิกภาพแต่ละทฤษฎีมีจุดเด่นในการอธิบายบุคลิกภาพท่ีแตกตา่งกัน อาจจะมีความคลา้ยคลึง
กันบา้งในบางส่วนของบางกลุ่มทฤษฎี แต่ทุกทฤษฎีลว้นเป็นส่วนหนึ่งของจิตวิทยาท่ีพยายาม
อธิบายความคิด ความรูส้ึกและการกระท าของบุคคล จึงท าให้เกิดแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ
บุคลิกภาพไว้หลายทฤษฎี ได้แก่ 1) ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (Psychoanalysis Theory) ของซิกมัน 
ฟรอยด ์(Sigmund Freud) กล่าวว่าบุคลิกภาพของมนุษยมี์โครงสรา้งของจิตเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ Id 
Ego และ Super Ego ซึ่งท างานสมัพนัธก์นัไม่แยกจากกัน และผลกัดนัใหบ้คุคลมีพฤตกิรรมตา่ง ๆ 
จนกลายเป็นลกัษณะของบคุคล 2) ทฤษฎีจิตสงัคม (Psychosocial Theory) ของอีรคิสนั (Erik H. 
Erikson) กล่าวว่าการพัฒนาอีโก้เป็นการพัฒนาอย่างเป็นขั้นตอนตลอดชีวิตของบุคคล แบ่ง
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ออกเป็น 8 ขัน้ เป็นการพฒันาลกัษณะทางสรีระและสงัคมไปพรอ้มกัน ระหว่างนัน้อาจเกิดภาวะ
วิกฤต (Crisis) ไดท้ัง้ทางบวกและทางลบ       

อย่างไรก็ตามในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใช้ทฤษฎีคณุลกัษณะ (Traits theories) 
หรือเรียกว่าอุปนิสัยของบุคคลนั้น หมายถึง ความโน้มเอียงในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
ลกัษณะบคุลิกภาพเป็นแนวคิดหนึ่งในเรื่องลกัษณะนิสยั (Disposition) เป็นลกัษณะบางอย่างท่ีมี
ลกัษณะคอ่นขา้งคงท่ี ไม่คอ่ยมีการเปล่ียนแปลง (รตันากร กิจขนัธ,์ 2552) นกัทฤษฎีกลุ่มนีม้องว่า
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพท าให้บุคคลแตกต่างกัน โดย Allport (1961 อ้างถึงใน อัมพร ศรี
ประเสริฐสุข, 2559) กล่าวว่าบุคลิกภาพของมนุษย์ถูกก าหนดด้วยลักษณะนิสัย (Trait) เป็น
โครงสรา้งของระบบจิตประสาท (Neuropsychic Structures) ของแต่ละบุคคลท่ีสามารถท าให้
บคุคลเกิดการปรบัตวั แสดงออกพฤติกรรมอย่างเหมาะสม ลกัษณะนิสยัของมนษุยมี์หลากหลาย
ซึ่งจะแสดงลักษณะนิสัยนั้นออกมาตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมในขณะนั้น โดยแบ่ง
คุณลักษณะของบุคลิกภาพเป็น 3 ประเภท คือ 1) คุณลักษณะเด่น (Cardinal Trait) 2) คุณ
ลักษณะร่วม (Central Trait) และ 3) คุณลักษณะทุติยภูมิ  (Secondary Trait) และ Eysenck 
(1970 อ้างถึงใน ทิพย์วิมล จรลี , 2558) อธิบายบุคลิกภาพตามคุณลักษณะได้ 2 กลุ่มใหญ่ 
ประกอบดว้ย การเก็บตัวกับการแสดงตัว (Introvert - Extrovert) และอารมณ์มั่นคงกับอารมณ์
หวั่นไหว (Emotional Stability - Neuroticism)  

ซึ่งตอ่มาแนวคดิทฤษฎีของ Eysenck (1970) ไดถ้กูศกึษาและพฒันาโดย (Costa, 1992) 
โดยเริ่มแรกหลกัจากการศกึษา ไดผ้ลสรุปว่าบคุลิกภาพเพียง 3 องคป์ระกอบ คือ 1) แบบหวั่นไหว
ทางอารมณ์ 2) แบบแสดงตัว และ 3) แบบเปิดรับประสบการณ์ ซึ่งต่อมาได้ศึกษาและเพิ่ม
บุคลิกภาพอีก 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) แบบมีจิตส านึก และ 2) แบบประนีประนอม กลายเป็น
โครงสรา้งบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five) ซึ่งจ  าแนกบุคคลตามแนวโนม้ลกัษณะนิสยั
และการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ รวมทั้งพยายามค้นหาและอธิบาย
ลักษณะนิสัยพืน้ฐานของบุคคล แต่คุณลักษณะนีไ้ม่สามารถวัดได้โดยตรง จ าเป็นตอ้งอาศัย
พฤตกิรรมหรือค าตอบจากแบบทดสอบบคุลิกภาพ ซึ่งแนวคิดของ Costa & McCrae (1992) ไดร้บั
การยอมรบัจากนักวิจัยว่าเป็นเครื่องมือท่ีครอบคลุมการอธิบายบุคลิกภาพมากท่ีสุด (Mount, 
1994) 

3.4 การวัดคุณลักษณะบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 
การพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร  เริ่มตน้ปี 

1985 เรียกว่า The NEO Personality Inventory (NEO-PI) เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผู้ตอบประเมิน
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ตนเอง (Self-Report Scale) มาตรวดั 5 ระดบั (เห็นดว้ยอย่างยิ่งจนถึงไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) มีขอ้
ค าถามทัง้หมด 181 ขอ้ มีค่าความเช่ือมั่นอยู่ท่ี .66 จนถึง .92 ต่อมาในปี 1992 ไดท้  าการพฒันา
ปรบัปรุงแบบสอบถามบคุลิกภาพใหเ้ป็นฉบบัสัน้เรียกวา่ NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) 
พัฒนาโดยน าขอ้ค าถามดา้นบวกท่ีสุดและลบท่ีสุดจ านวน 12 ขอ้จากแต่ละองคป์ระกอบ มีข้อ
ค าถามทั้งหมด 60 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่น .80 ซึ่งต่อมากฤติกา หล่อวัฒนวงศ ์(2547) ไดน้  ามา
ศกึษาและแปลเป็นฉบบัภาษาไทย ซึ่งมีผูศ้กึษาและพบว่าขอ้ค าถามทัง้หมดไมส่ามารถใชใ้นบรบิท
ประเทศไทยไดค้รบทกุขอ้ จงึท าการปรบัปรุงและพฒันาขอ้ค าถามกบัขา้ราชการแห่งหนึ่ง เหลือขอ้
ค าถามจ านวน 47 ขอ้ มีคา่ความเช่ือมั่น .838 (รชันีวรรณ วนิชยถ์นอม, 2561) โดยสามารถอธิบาย
ไดล้กัษณะบคุลิกภาพและบคุลิกภาพหลงัจากการท าแบบสอบถาม ไดด้งันี ้

1) แบบเปิดรับประสบการณ์ (O : Openness to Experience) เป็นเรื่องเก่ียวกับการ
ตระหนักถึงคุณค่าและความชอบในศิลปะ การรบัรูถ้ึงอารมณ์ต่าง ๆ การยินดีท่ีจะลองสิ่งใหม่ ๆ 
ชา่งจินตนาการ อยากรูอ้ยากเห็นแบบมีสติปัญญา รกัในสนุทรียภาพ มีความคิดสรา้งสรรค ์เขา้ใจ
ความรูส้กึตนเองและมีโอกาสมีความเช่ือท่ีมากกว่าปกติ 

ตาราง 1 ลกัษณะของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าและคะแนนสงูของบคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ 

ท่ีมา : Costa and McCrae (1992 อา้งถึงในทิพยว์ิมล จรลี, 2558) 

ลกัษณะสุดขัว้ของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า คือ การเป็นนกัอนุรกัษ์ (Preserver) หมายถึง ผูท่ี้มี
ความสนใจเฉพาะเจาะจง ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง มกัจะสนใจในสิ่งท่ีธรรมดา และอาจจะมองว่า

ลักษณะย่อยของ
บุคลิกภาพแบบ 

เปิดรับประสบการณ ์

 
ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า 

 
ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การเป็นคนชา่งฝัน ใหค้วามส าคญักบัปัจจบุนั มีจินตนาการ ชา่งฝัน 

การซาบซึง้ในความงาม ไมส่นใจในศลิปะ ช่ืนชมในศลิปะและความงาม 

การเปิดเผยความรูส้กึ ไมส่นใจความรูส้กึตา่ง ๆ เห็นคณุคา่ของสิ่งตา่ง ๆ 

การปฏิบตัิ ชอบท าในสิ่งเคยชิน ชอบท าสิ่งใหมแ่ละหลากหลาย 

การมีความคิด มมุมองแคบ มมุมองกวา้ง 

การยอมรบัคา่นิยม ไมย่อมรบัคา่นิยมใหม่ ๆ พรอ้มพิจารณาคา่นิยมตา่ง ๆ 
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ศิลปะและวิทยาศาสตรเ์ป็นเรื่องน่าสงสยัหรือไม่น่าสนใจ อาชีพท่ีมีลกัษณะพืน้ฐานดงักล่าว เช่น 
ผูจ้ดัการ ผูท้  างานประจ า นกัวิทยาศาสตร ์เป็นตน้ 

ลักษณะสุดขั้วของผู้ท่ีได้คะแนนสูง คือ การเป็นนักส ารวจ (Explorer) หมายถึง ผู้ท่ีมี
ความสนใจเปิดกวา้ง เป็นการแสดงถึงความสามารถในการปรบัความคดิ และมีความรูส้กึสนใจตอ่
สิ่งแปลกใหม่ท่ีไม่คุน้เคย ยอมรบัความคิดใหม่ ๆ และชอบท่ีจะหาประสบการณใ์หม่ ๆ  อาชีพท่ีมี
ลกัษณะพืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ สถาปนิก นกัวิทยาศาสตร ์ศลิปิน นกับรหิาร เป็นตน้ 

2) แบบมีจิตส านึก (C : Conscientiousness) แสดงว่าเป็นคนท่ีมีเปา้หมายท่ีชดัเจนและ
เป็นคนท่ีมีระเบียบวินยัในตนเองสูง พยายามท าตามเปา้หมายท่ีวางไวไ้ดค้รบ เป็นเรื่องท่ีสมัพันธ์
กบัวิธีการท่ีบคุคลควบคมุและจดัการอารมณ์ ระดบัความละเอียดรอบคอบจะเพิ่มสงูขึน้ในช่วงวยั
ตน้ผูใ้หญ่ และลดลงเม่ือสงูวยัขึน้แสดงถึงความยากง่ายของจดุมุง่หมายท่ีแตล่ะบคุคลก าหนดไว ้

ตาราง 2 ลกัษณะของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าและคะแนนสงูของบคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึ  

ท่ีมา : Costa and McCrae (1992 อา้งถึงในทิพยว์ิมล จรลี, 2558) 

ลกัษณะสุดขัว้ของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า คือ ผูท่ี้มีความสามารถในการรบัมือกับสถานการณ์
ต่าง ๆ ได ้(Flexible) แต่ขาดความมุ่งมั่นและใหค้วามสนใจกับเป้าหมายนอ้ย อาชีพท่ีมีลักษณะ
พืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ นกัวิจยั ท่ีปรกึษา นกัสอบสวน เป็นตน้ 

ลักษณะย่อยของบุคลิกภาพ 
แบบมีจิตส านึก ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การมีความสามารถ รูส้กึวา่ไมไ่ดเ้ตรียมพรอ้ม รูส้กึถึงความสามารถและ
ความมีประสิทธิภาพ 

ความเป็นระเบียบ ไมมี่ระบบระเบียบ เป็นระเบียบเรียบรอ้ย 
การมีความรบัผิดชอบในหนา้ท่ี ไมเ่อาใจใสในหนา้ท่ี มีจิตส านกึ รบัผิดชอบหนา้ท่ี 
ความตอ้งการผลสมัฤทธ์ิ ตอ้งการผลสมัฤทธ์ิต ่า มีความพยายามเพ่ือให้

ส  าเรจ็ตามเปา้หมาย 
ความมีวินยัตอ่ตนเอง ผลดัวนั วอกแวกง่าย เพง่ไปท่ีการปฏิบตัภิารกิจให ้
ความคดิท่ีใชท้  างาน ขาดการไตรต่รอง รีบเรง่ คดิอยา่งรอบคอบก่อนปฏิบตัิ 
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ลกัษณะสดุขัว้ของผูท่ี้ไดค้ะแนนสงู คือ เป็นผูท่ี้จดจ่อกบัเปา้หมายท่ีวางไว ้(Focused) จะ
มีสามารถควบคมุตนเองไดส้งู ทัง้เปา้หมายสว่นตวัและอาชีพ ชอบวางแผนก่อนด าเนินการไมใ่ชท่  า
แบบทนัทีทนัใด อาชีพท่ีมีลกัษณะพืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ ผูบ้รหิารระดบัสงู ผูน้  า เป็นตน้ 

3) แบบแสดงตวั (E : Extraversion) เป็นองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพท่ีสามารถท านาย
พฤติกรรมทางสงัคมของบุคคล โดยจะแสดงถึงความสามารถในการปรบัตวัทางสงัคม ถา้เป็นคน
แสดงตวัก็จะชอบแสดงความสมัพนัธแ์ละใชเ้วลากบัคนอ่ืนรอบตวัมาก แตถ่า้เป็นคนไม่ชอบแสดง
ตวัมีปฏิสมัพนัธท์างสงัคมนอ้ย 

ตาราง 3 ลกัษณะของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าและคะแนนสงูของบคุลิกภาพแบบแสดงตวั     

ท่ีมา : Costa and McCrae (1992 อา้งถึงในทิพยว์ิมล จรลี, 2558) 

ลกัษณะสุดขัว้ของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า คือ ผูท่ี้มีลกัษณะเก็บตวั ( Introvert) หมายถึง ผูท่ี้มี
แนวโนม้รกัความอิสระ รกัสงบ รอบคอบระมัดระวงั และชอบท าอะไรคนเดียว เป็นคนท่ีปลีกตวั
ออกจากสงัคม ตอ้งการเวลาเป็นของตวัเองมากกว่า แต่ไม่ไดห้มายความว่าเป็นคนต่อตา้นสงัคม 
อาชีพท่ีมีลกัษณะพืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ นกัฟิสิกส ์นกัวิทยาศาสตร ์เป็นตน้ 

ลกัษณะสดุขัว้ของผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง คือ ผูท่ี้มีลกัษณะแสดงตวั (Extravert) ผูท่ี้มีแนวโนม้
ท่ีจะเป็นผูน้  า มีความเป็นมิตร เป็นคนกระตือรือรน้ และชอบลงมือท ามากกว่าคิด และชอบการ
แสดงออกต่อหน้าคนอ่ืน ๆ อาชีพท่ีมีลักษณะพืน้ฐานดังกล่าว เช่น นักแสดง นักสังคมศาสตร ์
นกัการเมือง เป็นตน้ 

ลักษณะย่อยของ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

ความอบอุน่ รกัสงบ เป็นพิธีการ ออ่นโยน เป็นมิตร สนิทสนม 
การชอบอยูร่ว่มกบับคุคลอ่ืน ไมช่อบเขา้สงัคม ชอบเขา้สงัคม 
การแสดงออกตรงไปตรงมา ชอบอยูเ่บือ้งหลงั เป็นผูน้  า ช่างพดู มั่นใจ 

การชอบมีกิจกรรม ท ากิจกรรมสบาย ๆ ไมเ่รง่รีบ มีชีวิตชีวา กระฉบักระเฉง 
การแสวงหาความต่ืนเตน้ ไมค่อ่ยตอ้งการความตื่นเตน้ กระหายความต่ืนเตน้ 
การมีอารมณด์า้นบวก ไมค่อ่ยรา่เรงิ รา่เรงิ มองโลกในแง่ดี 
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4) แบบประนีประนอม (A : Agreeableness) เป็นบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรม
ระหว่างบคุคล สะทอ้นถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคลเพ่ือใหเ้กิดความกลมกลืนทางสงัคม เนน้ถึง
เรื่องการเข้ากับผู้อ่ืนได้ มักจะเป็นคนท่ีเกรงใจผู้อ่ืน ใจดี ใจกว้าง ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน และ
อะลุม้อลว่ยกนัเพ่ือเขา้กบัผูอ่ื้นได ้เชน่ เพ่ือน หวัหนา้ เป็นตน้  

ตาราง 4 ลกัษณะของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าและคะแนนสงูของบคุลิกภาพแบบประนีประนอม            

ท่ีมา : Costa and McCrae (1992 อา้งถึงในทิพยว์ิมล จรลี, 2558) 

ลกัษณะสดุขัว้ของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า คือ การเป็นนกัทา้ทาย (Challenger) หมายถึง ผูท่ี้มุ่ง
ไปยังความต้องการส่วนตัวมากกว่าของผู้อ่ืน ไม่มั่นใจในเจตนาของผู้อ่ืน ขีร้ะแวง ไม่เป็นมิตร 
อาชีพท่ีมีลกัษณะดงักลา่ว เชน่ ผูน้  าทางทหาร ผูจ้ดัการนกัโฆษณา เป็นตน้ 

ลักษณะสุดขั้วของผู้ได้คะแนนสูง คือ การเป็นนักปรบัตัว (Adapter) หมายถึง ผู้ท่ีมี
แนวโนม้ท าตามความตอ้งการของผูอ่ื้น ยอมท่ีจะผ่อนหนกัใหเ้ป็นเบาเพ่ือท่ีจะสามารถเขา้กบัผูอ่ื้น
ได ้อาชีพท่ีมีลกัษณะพืน้ฐานดงักลา่ว เชน่ งานดา้นสงัคมสงเคราะห ์นกัจิตวิทยา เป็นตน้ 

5) แบบหวั่นไหว (N : Neuroticism) องคป์ระกอบบคุลิกภาพของบคุคลในดา้นการแสดง
ถึงความสามารถในการปรบัอารมณ์และอดทนต่อสิ่งกระตุน้ภายนอกท่ีท าใหบุ้คคลเกิดอารมณ์
ทางลบ เช่น ความวิตกกังวลหรือความซึมเศรา้ ซึ่งอาจเรียกว่าความไม่เสถียรทางอารมณ์ ในทาง
ตรงกนัขา้มหากบคุคลท่ีปรบัและควบคมุความหวั่นไหวทางอารมณข์องตนไดดี้ จะถูกรบกวนจาก

ลักษณะย่อยของ
บุคลิกภาพ 

แบบประนีประนอม 

ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น ชอบพดูจาวา่รา้ย ระแวง มองผูอ่ื้นวา่ซ่ือสตัย ์เจตนาดี 
ความตรงไปตรงมา ระวงัรอบคอบ พดูเกินจรงิ ตรงไปตรงมา จรงิใจ 
ความรูส้กึเอือ้เฟ้ือ ลงัเลในการเขา้ไปมีสว่นรว่ม เตม็ใจท่ีจะเขา้ไปมีสว่นรว่ม 
การยอมตามผูอ่ื้น ทะนงตวั ชอบการแขง่ขนั ประนีประนอม คลอ้ยตาม 
ความสภุาพ รูส้กึเหนือกวา่ผูอ่ื้น ถ่อมตวั สงบเสง่ียม 

ความมีจิตใจอ่อนโยน หวัดือ้ ยึดติดกบัเหตผุล ออ่นโยน พรอ้มจะเปล่ียนแปลง 
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สิ่งเรา้ไดย้าก และจะตอ้งถูกรบกวนอย่างรุนแรงจึงจะเกิดอารมณท์างลบ เรียกว่าเป็นผูท่ี้มีความ
มั่นคงทางอารมณ ์(Emotional Stability) 

ตาราง 5 ลกัษณะของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าและคะแนนสงูของบคุลิกภาพแบบหวั่นไหว  

ท่ีมา : Costa and McCrae (1992 อา้งถึงในทิพยว์ิมล จรลี, 2558) 

ลกัษณะสดุขัว้ของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า คือ เป็นผูท่ี้มีลกัษณะยืดหยุ่น (Resilience) หมายถึง 
ผูท่ี้มีความยืดหยุ่นมากจะรูส้ึกกงัวลต่อสิ่งเรา้จากสภาพแวดลอ้มรอบกายนอ้ย จะเกิดอารมณเ์ชิง
ลบไม่นาน และสิ่งเรา้จะต้องมีปริมาณท่ีมากพอท่ีจะท าให้รูส้ึกกังวล เน่ืองจากเป็นคนนิ่ง ๆ 
ลกัษณะสดุขัว้เช่นนีมี้คณุคา่ส าคญัในบางบทบาทของสงัคม เช่น ผูจ้ดัการทางการเงิน นกับินสอด
แนมของกองทพั และวิศวกร เป็นตน้ 

ลักษณะสุดขั้วของผู้ท่ีได้คะแนนสูง คือ เป็นผู้ท่ีมีปฏิกิริยาโต้ตอบทันที (Reactive) 
หมายถึง เป็นผูท่ี้หวั่นไหวมากกว่าคนทั่วไป มีปัญหาในการควบคมุอารมณ์ ไม่สามารถจดัการกับ
ความเครียดได ้มกัจะเจอเหตกุารณเ์ชิงลบในชีวิตมาก เช่น ความไม่ประสบความส าเรจ็หรือความ
ตาย อาชีพท่ีมีลกัษณะดงักลา่ว เชน่ นกัสงัคมสงเคราะห ์ผูท้  าหนา้ท่ีใหบ้รกิารลกูคา้ เป็นตน้ 

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า บคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ คือ แนวโนม้ลกัษณะ
นิสยัและการแสดงพฤติกรรมของบคุคลในสถานการณต์่าง ๆ ท่ีมีลกัษณะค่อนขา้งคงท่ี ซึ่ง ในการ
ศึกษาวิจัยครัง้นีผู้้วิจัยใช้แนวคิดของ Costa & McCrae (1992) เน่ืองจากเป็นเครื่องมือแบ่งท่ี
ครอบคลมุการอธิบายบคุลิกภาพมากท่ีสดุ แบง่องคป์ระกอบออกเป็น 1) แบบเปิดรบัประสบการณ ์
2) แบบมีจิตส านกึ 3) แบบแสดงตวั 4) แบบประนีประนอม และ 5) แบบหวั่นไหว 

ลักษณะย่อยของบุคลิกภาพ 
แบบหว่ันไหว ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

ความวิตกกงัวล ผอ่นคลาย สงบ วิตกกงัวล 
ความโกรธ สขุมุ โกรธง่าย 
ความทอ้แท ้ ทอ้แทย้าก ทอ้แทง้่าย 
การค านงึถึงแตต่นเอง รูส้กึอึดอดัยาก รูส้กึอึดอดัง่าย 
การมีความกระตุน้รุนแรง ทนตอ่สิ่งท่ีมากระตุน้ กระหายความต่ืนเตน้ 
อารมณเ์ปราะบาง รบัมือความเครียดไดดี้ รบัมือความเครียดไดย้าก 
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3.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับคุณลักษณะบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 
Kumar (2009) ศกึษาเรื่องส ารวจความเช่ือมโยงระหว่างบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กลุ่มตวัอย่างคือแพทยท่ี์ท างานในวิทยาลยัการแพทย์
ทางตอนเหนือของอินเดียจ านวน 187 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับ 
ประสบการณ์ แบบมีจิตส านึก แบบแสดงตัว แบบประนีประนอม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 2) บคุลิกภาพแบบ
มีจิตส านึก แบบแสดงตวั แบบประนีประนอม และแบบหวั่นไหวเป็นตวัท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Taylor et al. (2011) ศึกษาเรื่องการเช่ือมโยงความไม่สุภาพในสถานท่ีท างานกับ
ประสิทธิภาพการเป็นสมาชิกองคก์าร : ผลรวมของความผกูพนัทางดา้นจิตใจและบคุลิกภาพแบบ
มีจิตส านึก โดยการวิจยันีใ้ชก้ลุ่มตวัอย่าง 190 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) ความไม่สภุาพในสถานท่ี
ท างานส่งต่อผลประสิทธิภาพการเป็นสมาชิกองคก์าร ซึ่งส่งผ่านความผูกพันดา้นจิตใจ และ           
2) บคุลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการเป็นสมาชิกองค์การ ผ่านความผกูพนั
ดา้นจิตใจ  

Panaccio (2012) ศึกษาเรื่องแบบจ าลองบุคลิกภาพแบบห้าองคป์ระกอบและความ
ผูกพันต่อองคก์าร กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรจากหลายองคก์าร จ านวน 220 คน ตรวจสอบ
ความสมัพนัธข์องบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร พบว่า 
บคุลิกภาพแบบการแสดงออกและแบบเปิดรบัประสบการณมี์ความสมัพนัธท์างบวกความผกูพนั
ตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ เชิงบรรทดัฐานและความคงอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั . 05  

Çelik (2016) ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบและความผูกพนัต่อองคก์าร : 
กรณีศกึษาผูเ้ช่ียวชาญดา้นสถาปัตยกรรมประเทศตรุกี ซึ่งกลุ่มประชากรมีจ านวน 922 คน และใช้
วิธีการสุ่มแบบง่ายไดก้ลุ่มตวัอย่าง 400 คน ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 
. 05  และมีอิทธิพลเชิงลบกับดา้นการคงอยู่ อีกทัง้ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงออก แบบเ ปิด
กวา้งตอ่ประสบการณ ์และแบบหวั่นไหว ไมมี่อิทธิพลตอ่ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ 

Hashim (2017) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในส านกังานรฐับาลรฐัเคดาห ์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 152 
คน ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ แบบมีจิตส านึก และแบบ
ประนีประนอมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 2) บคุลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

ขเคนทร ์วรรณศิริ และอรัญญา ตุ้ยค าภีร ์(2557) ศึกษาเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและตรวจสอบอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของ
แรงจงูใจเอือ้สงัคมในการท างานและบคุลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบ กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคือ
พนกังานระดบัท างานในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 406 คน ผลการวิจยัพบว่า 
แรงจูงใจเอือ้สังคมในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 (β = 0.46) และบคุลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบมีอิทธิพล

ทางตรง (β = 0.53) และทางออ้ม (β = 0.35) ตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

ทิพยว์ิมล จรลี (2558) ศกึษาเรื่องบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรค และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของพนกังานกลุ่มบริษัทผลิต
ไฟฟ้าขนาดเล็กแหง่หนึ่ง กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 190 คน ผลการวิจยัพบวา่บคุลิกภาพแบบหวั่นไหวมี
ความสมัพันธท์างลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ  (r = -0.132, p < 0.05) แต่บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบ
ประนีประนอม และแบบมีจิตส านกึ ไมมี่ความสมัพนัธท์างตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 

ธนัชพร เลขวัต (2558) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพ การรบัรู ้
บรรยากาศองคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยมีความสขุในการท างานเป็น 
ตวัแปรส่ือกลางของหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง กลุ่มตวัอย่างมีจ านวน 312 คน พบว่า บคุลิกภาพ
แบบแสดงตัว แบบเปิดรบัประสบการณ์ แบบประนีประนอม แบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ
แบบหวั่นไหวไม่มีความสมัพนัธต์อ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .01  

จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสามารถสรุปไดว้า่ลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ
มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารและความผกูพนัตอ่องคก์ารอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิและลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีอิทธิพลทางออ้ม โดยออ้มผ่านความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ดงันัน้ผูว้ิจยัจงึตัง้สมตฐิานวา่ 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2 บุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์มี อิทธิพลทางตรงต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม  

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม  

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 บคุลิกภาพแบบประนีประนอมมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม  

สมมตฐิานการวิจัยที ่6 บคุลิกภาพแบบหวั่นไหวมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม  

สมมติฐานการวิจัยที่ 7 บุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม โดยออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 8 บคุลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีอิทธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม โดยออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 9 บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม โดยออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ  

สมมติฐานการวิจัยที่ 10 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม โดยออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 11 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม โดยออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร (Perceived 
Organizational Justice) 

4.1 ความหมายเกี่ยวกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร  
ตัง้แตใ่นอดีตจนถึงปัจจบุนั ปัจจยัส าคญัในการตดัสินใจของบคุคลคือความยตุธิรรมหรือ

ความถูกต้องตามหลักความจริง มีแบบแผนและตรงไปตรงมา ทุกองค์การต่างตระหนักถึง
ความส าคญัของการบริหารงานใหมี้แนวทางในการปฏิบตัิคูก่ับการรกัษาความยตุิธรรมใหเ้กิดขึน้
ภายในองคก์าร จึงเป็นสาเหตุท่ีตอ้งศึกษาเพ่ือสรา้งบรรทัดฐานเป็นหลักในการยึดถือเป็นแนว
ปฏิบตัิ ท่ีถึงแมจ้ะเกิดการเปล่ียนแปลงแต่ก็ยงัคงเดิมบนพืน้ฐานของความยุติธรรม(อรุโณทยั จนั
ทวงษ,์ 2561)  
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จากการศึกษางานวิจยัของกิจโภคิณ เกษมทรพัย ์(2559) ซึ่งกล่าวว่าความยุติธรรมเป็น
สิ่งละเอียดอ่อนโดยเฉพาะเม่ือมีความเก่ียวขอ้งกับกลุ่มคน แทจ้ริงแลว้ความยากล าบากในการ
ท างานไม่ไดเ้ป็นตวัท่ีท าใหส้งัคมการท างานหรือบคุลากรขาดประสิทธิภาพ หากแตเ่ป็นความเสมอ
ภาค ยุติธรรม ถ้าองคก์ารใดไม่สามารถสรา้งความยุติธรรมใหเ้กิดขึน้ไดก็้จะท าให้บุคลากรขาด
แรงจูงใจ ขาดความสามัคคี ดงันัน้จึงเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารในหลายองคก์ารต่างใหค้วามส าคญั จึงมี
นกัวิชาการไดใ้หค้  านิยามของการรบัรูค้วามยตุิธรรมไวว้่าเป็นการตีความหรือการรบัรูข้องบคุลากร
เก่ียวกับดา้นผลตอบแทน กระบวนการพิจารณา การปฏิสมัพนัธต์่อกันระหว่างผูบ้งัคบับญัชากับ
บคุคลอ่ืน (Floger & Cropanzano, 2001) ว่ามีความเหมาะสมหรือเท่าเทียมมากนอ้ยเพียงใด ซึ่ง
มีอิทธิพลตอ่ทศันคติและพฤติกรรมท่ีตามมาของแตล่ะบคุคลเกิดขึน้ในองคก์าร เช่น เพ่ือนรว่มงาน 
ผูบ้งัคบับัญชา (เกษราภรณ์ กุณรกัษ์, 2561; นฤมล จิตรเอือ้ และ วิโรจน ์เจษฎาลักษณ์, 2561; 
วราพร เจรญิสมบรูณน์ิธิ, 2558) ซึ่งสอดคลอ้งกบั Colquitt et al. (2005 อา้งถึงในอิศรฏัฐ์ รนิไธสง, 
2561) และ อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ท่ีไดใ้หค้วามหมายว่าเป็นการประมวลและตีความสิ่งท่ี
เก่ียวกับการปฏิบัติขององค์การอย่างยุติธรรม ซึ่งแบ่งออกเป็นการรับรู ้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน กระบวนการในการตัดสินเก่ียวกับผลตอบแทนและดา้นอ่ืน ๆ และการปฏิบัติต่อ
บคุคลอยา่งเทา่เทียม 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์าร หมายถึง การรบัรูข้อง
บุคลากรในเรื่องความเสมอภาคของการแลกเปล่ียนท่ีเกิดขึน้ในองคก์ารระหว่างบุคคล เพ่ือน
ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยเลือกใช้นิยามของ  Folger and 
Cropanzano (2001) ท่ีกล่าววา่เป็นการตีความหรือการรบัรูข้องบคุลากรเก่ียวกบัดา้นผลตอบแทน 
กระบวนการพิจารณา การปฏิสมัพนัธต์อ่กนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบับคุคลอ่ืน 

4.2 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร  
การท างานดา้นตา่ง ๆ ในองคก์ารเป็นเรื่องท่ีเก่ียวเน่ืองการรบัรูค้วามยุติธรรมของบุคคล

ในองคก์ารเป็นอย่างมาก เน่ืองจากมีความสมัพนัธก์บัอารมณค์วามรูส้กึ ความผูกพนัองคก์ารและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตน้ (Cohen-Charash, 2001) ซึ่งบคุคลท่ีรเิริ่มศกึษา
เก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การคือ Adams โดยได้พัฒนาทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 
Theory) เนน้เรื่องการรบัรูข้องบคุคลในเรื่องความยุตธิรรมเก่ียวกบัผลตอบแทนท่ีไดร้บัจากองคก์าร 
โดยเปรียบเทียบระหว่างผลตอบแทนของตนเองกับของผู้อ่ืนหรือท่ีเรียกว่าการรบัรูค้วามยุติธรรม
ดา้นการแบ่งสรรปันส่วนผลตอบแทนขององคก์าร (Distributive Justice) (Till, 2011) ซึ่งพบว่าไม่
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สามารถอธิบายพฤตกิรรมของบคุคลในการรบัรูค้วามยตุธิรรมไดอ้ย่างครบถว้นและสมบรูณ ์จงึมีผู้
ท่ีศกึษาและพฒันามาอยา่งตอ่เน่ือง  

จากการศกึษาพบว่า Cohen & Greenberg (1982) ไดอ้ธิบายว่านอกจากการรบัรูค้วาม
ยตุิธรรมขา้งตน้แลว้ ยงัจะตอ้งรบัรูค้วามยตุิธรรมดา้นขอ้มลู โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาชีแ้จงรายละเอียด
ไดอ้ย่างปราศจากอคติ ซึ่งไดแ้ยกอีกดา้นหนึ่งมาจากดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร 
(Interactional Justice) จึงเกิดเป็นการรบัรูค้วามยุติธรรมดา้นท่ี 4 ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มูลข่าวสารใน
องคก์าร (Informational Justice) ซึ่งหมายถึง การรบัรูข้องบุคคลเก่ียวกับความยุติธรรมในการ
น าเสนอขอ้มูลข่าวสารหรือความรู ้เก่ียวกับกระบวนการขององคก์ารท่ีบุคคลใหค้วามสนใจหรือ
ตอ้งการทราบ โดยขอ้มูลข่าวสารท่ีจะท าใหเ้กิดความยุติธรรมนัน้จะตอ้งเป็นข้อมูลข่าวสารท่ีมี
เกณฑช์ดัเจน  มีความถกูตอ้งและอยูบ่นพืน้ฐานของเหตผุล 

ในเวลาต่อมา Folger and Cropanzano (1998 as cited inTill, 2011) ไดท้  าการศึกษา
และพฒันาเก่ียวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมและแบง่ออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้ 

1. ดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) คือการท่ีบุคลากรรบัรูถ้ึงผลตอบแทนท่ีไดมี้
ความเหมาะสมกบัปรมิาณงานท่ีไดท้  าลงไปหรือสิ่งท่ีไดล้งแรงไป  

2. ด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือการท่ีบุคลากรรับรู ้ถึงหลักการหรือ
กระบวนการตา่ง ๆ เชน่ กระบวนการแบง่ปันหรือจดัสรรระบบผลตอบแทน 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ( Interactional Justice) คือการท่ี
บคุลากรรบัรูว้่าไดร้บัการปฏิบตัิดว้ยความยตุิธรรม ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหข้อ้มลูและส่ือสารใน
เรื่องท่ีบคุลากรไมเ่ขา้ใจไดอ้ยา่งถกูตอ้งเหมาะสม   

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเป็นแนวคิดของการรบัความยุติธรรมในองคก์าร พบว่า
นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดสอดคลอ้งใกลเ้คียงกนักบั Folger and Cropanzano (1998) 
ท่ีมีความคลุมในทุกองคป์ระกอบ ดงันัน้ในการศึกษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัจะใช้องคป์ระกอบของการ
รับ รู ้ค วาม ยุ ติ ธ รรม ขอ ง  Folger and Cropanzano (1998 as cited in Till & Karren, 2011) 
แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) 2) กระบวนการ (Procedural 
Justice และ 3) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลในองคก์าร (Interactional Justice) 

4.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร 
การศกึษาเรื่องการรบัรูค้วามยตุิธรรม งานวิจยัส่วนใหญ่อยู่บนพืน้ฐานทฤษฎีความเสมอ

ภาค (Equity Theory) ของ Adams (1960) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการแลกเปล่ียนทาง
สงัคม กล่าวคือ บคุคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสงัคมโดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดร้บักับ
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พฤติกรรมท่ีบคุคลลงทนุไป เชน่ ความพยายาม ประสบการณ ์สติปัญญา ความสามารถและอ่ืน ๆ 
กบัผลตอบแทนท่ีไดร้บั เช่น การยกย่องชมเชย ค านิยม คา่จา้งคา่ตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งหรือ
กับบุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกัน โดยสิ่งเหล่านีเ้กิดจากการรบัรูห้รือความเขา้ใจของตนเอง 
ไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรบัรูว้่าไม่เสมอภาคก็ได ้สิ่ ง
เหล่านีจ้ะมีผลกระทบกับการแสดงพฤติกรรมของบุคลากร (พชัรพล โปษะกฤษณะ, 2548) ดงันัน้
การปฏิบตัิตวัของผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งท าใหเ้ขารบัรูว้า่เขาไดร้บัการปฏิบตัิอยา่งยตุิธรรม เทา่เทียม
กบับคุคลอ่ืน ซึ่งการเปรียบเทียบตวัเองกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในระนาบเดียวกนั แบง่ไดเ้ป็น 3 แบบ ดงันี ้

1) ผลตอบแทนในระดบัเหมาะสม (Equitably Rewarded) บุคลากรรบัรูว้่าสิ่งท่ีลงทนุไป
และผลตอบแทนมีความเหมาะสมกนั บคุลากรเช่ือว่าคนอ่ืนท่ีไดผ้ลตอบแทนสงูกว่าเป็นเพราะเขา
ลงทนุในสิ่งท่ีสงูกวา่ เชน่ มีระดบัการศกึษาท่ีสงูกวา่หรือมีประสบการณท์ างานท่ีมากกวา่ เป็นตน้ 

2) ผลตอบแทนในระดับน้อย (Under-Rewarded) เม่ือบุคลากรรับ รู ้ว่าตนได้รับ
ผลตอบแทนนอ้ย จะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีตา่ง ๆ เชน่ เรียกรอ้งคา่จา้งเพิ่ม ท างาน
นอ้ยลง มาสายหรือขาดงานบอ่ยครัง้ เปล่ียนงาน เป็นตน้ 

3) ผลตอบแทนในระดับสูง (Over-Rewarded) การรบัรูว้่าไดร้บัผลตอบแทนสูง มักไม่
เป็นปัญหาต่อบุคลากรมากนัก แต่อย่างไรก็ตามพบว่าบุคลากรมกัจะลดความไม่เสมอภาคดว้ย
การท างานและอทุิศเวลาแก่งานมากขึน้ 

สรุปไดว้่าการปฏิบัติตวัของผูบ้ังคบับญัชาจะตอ้งท าใหเ้ขารบัรูว้่าเขาไดร้บัการปฏิบัติ
อย่างยุติธรรม เท่าเทียมกับบุคคลอ่ืน ซึ่งจะเกิดการเปรียบเทียบตวัเองกับผูอ่ื้นท่ีท างานในระดบั
เดียวกนั โดยจะพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดร้บักบัพฤตกิรรมท่ีบคุคลลงทนุไป 

4.4 การวัดการรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร 
นักวิชาการหลายท่านได้พัฒนาเครื่องมือเพ่ือน ามาใช้วัดการรับรู ้ความยุติธรรมใน

องค์การ (Moorman, 1991; ปาริชาติ ปานส าเนียง, 2555; อามีนุดดีน จะปะเกีย , 2561) โดย
เริ่มแรกท าการวัดการรบัรูค้วามยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร  มีค่าความ
เช่ือมั่นอยู่ท่ี .90  และวดัการรบัรูค้วามยตุิธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร มีคา่ความเช่ือมั่นอยู่
ท่ี .92  และต่อมา Niehoff & Moorman (1993 อา้งถึงในกอแกว้ จนัทรก่ิ์งทอง, 2562) 1993 อา้ง
ถึงในกอแกว้ จนัทรก่ิ์งทอง, 2562กอแกว้ จนัทรก่ิ์งทอง (2562)ไดท้  าการวดัการรบัรูค้วามยตุิธรรม
โดยใช ้3 ดา้นโดยการเพิ่มดา้นความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร รวมมีขอ้ค าถาม 15 ขอ้ มี
ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ .90 ในการศึกษาวิจัยครัง้นีผู้้วิจัยไดศ้ึกษาถึงเครื่องมือวัดในบริบทของ
ใกลเ้คียงกบังานวิจยัท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศกึษาพบวา่งานวิจยัสว่นใหญ่ศกึษากบับคุลากรมหาวิทยาลยั
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ในก ากับของรฐั รวมถึงองคก์ารอ่ืน ๆ ของรฐั ท่ีมิใช่ในส่วนของโรงเรียนรฐับาล ดงันั้น ผูว้ิจัยจึง
ศกึษาและพฒันาเครื่องมือตามแนวคิดของ Folger and Cropanzano (1998 อา้งถึงในอามีนดุดีน 
จะปะเกีย, 2561) เน่ืองจากครอบคลมุเนือ้หาท่ีเก่ียวกบัการวดัความยตุธิรรมในองคก์ารทัง้ 3 ดา้น 

4.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร 
Sjahruddin (2013) ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพ การรับรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร ความ

ผูกพันต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร กลุ่มตวัอย่างคือพยาบาลเมือง
มากัสซารข์องอินโดนีเซียจ านวน 134 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู ้ความยุติธรรมไม่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีต่อองค์การ 2) ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารและเป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่าง
บคุลิกภาพ ความยตุธิรรมขององคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร 

สิรินาถ ตามวงษ์วาน (2554) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของพลังขบัเคล่ือนในการท างาน การ
รบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารและความผกูพนัตอ่องคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร กลุ่มตวัอย่างคือบคุลากรระดบัปฏิบตัิการบริษัทแห่งหนึ่งในจงัหวดัปราจีนบรุี จ  านวน 
300 คน ผลการวิจยัพบว่า การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพนัต่อ
องคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ไดศ้กึษาเรื่องคณุภาพชีวิตในการท างานและการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ผ่านความผูกพันต่อ
องคก์ารของบคุลากรมหาวิทยาลยัในคณะแพทยแ์หง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น
การศึกษา 350 คน ผลการศึกษาพบว่าการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อ
คณุภาพชีวิตการท างาน และการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกกบัพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทัง้ทางตรง (β = 0.41, p <0.05) และออ้มผ่านความผกูพนัตอ่องคก์าร 

(β = 0.48, p <0.05) 
กิจโภคิณ เกษมทรพัย ์(2559) ศึกษาเรื่องการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร ความพึง

พอใจในงาน ความผูกพนัตอ่องคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากร
ระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตรถยนต์นั่ งในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างจ านวน  611 คน 
ผลการวิจยั พบวา่ 1) ระดบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบคุลากรระดบัปฏิบตัิการ
ของโรงงานผลิตรถยนตน์ั่งในประเทศไทยในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) การรบัรูค้วามยตุิธรรมใน
องคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และออ้มผ่านความพึง
พอใจในงานและความผกูพนัตอ่องคก์าร 
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อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ศึกษาเรื่องปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ตอ่องคก์ารของบคุลากรในศนูยอ์ านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศอ.บต.) กลุ่มตวัอย่าง
มีจ านวน 238 คน ผลการวิจยั พบว่า 1) ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรพยากรณท์ัง้หมดกับตวัแปร
เกณฑมี์นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 โดยมีคา่ตัง้แต ่.226 ถึง .636 ไดแ้ก่ ความผกูพนัตอ่องคก์าร
ในภาพรวม การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารในภาพรวม การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารในภาพรวม 
3) ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารดา้น
ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิพหคุณู (R) เทา่กบั .706 และมีคา่อ านาจในการพยากรณ ์รอ้ยละ 49.8  

จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปไดว้่าการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารมีอิทธิพล
ทางตรงตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารและความผูกพนัตอ่องคก์ารอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ และการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้ม โดยออ้มผ่านความผูกพันต่อ
องคก์ารต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงตัง้
สมตฐิานวา่ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 12 การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์ารโดยรวมมีอิทธิพลทางตรงตอ่
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม  

สมมติฐานการวิจัยที่ 13 การรับรูค้วามยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารโดยรวม โดยออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

5. ข้อมูลองคก์าร  
โรงเรียนท่ีผูว้ิจัยตอ้งการศึกษาเป็นโรงเรียนรฐับาลประเภทโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญ่พิเศษ ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 (ปทุมธานี สระบุรี) มีการ
จดัการ เรียนการสอนแบบสหศกึษา และสอนในระดบัชัน้มธัยมศกึษาตอนตน้จนถึงระดบัชัน้เตรียม 
อุดมศึกษา ณ ปัจจุบนัโรงเรียนแห่งนีมี้จ  านวนบุคลากรทางการศึกษาทัง้หมด 188 คน แบ่งเป็น 
เพศหญิงจ านวน 129 คน และเพศชายจ านวน 59 คน อีกทั้งเป็นโรงเรียนท่ีได้รับรางวัลอย่าง
ตอ่เน่ืองทัง้รางวลัแก่ครูและบคุลากรทางการศกึษาแบบอย่าง รางวลัแก่นกัเรียนผลการเรียนดีเด่น 
และรางวลัโรงเรียนมาตรฐานสากล อาทิ พ.ศ. 2525 พ.ศ. 2527 พ.ศ. 2544 และพ.ศ. 2560 ไดร้บั
รางวัลโรงเรียนรางวัลพระราชทาน และในพ.ศ. 2561 ได้รบัรางวัลเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (OBECQA) 

เน่ืองจากบุคลากรทางการศึกษาต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลหลายฝ่าย โดยเฉพาะ
นักเรียน จึงท าให้ต้องค านึงถึงบุคลิกภาพท่ีดีอยู่เสมอ เพ่ือท่ีจะเป็นแบบอย่างท่ีเด็กจะน าไป
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ประพฤติปฏิบัติตาม อีกทั้งจะช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งลักษณะ
บคุลิกภาพทั่วไปแบง่ออกเป็น 2 ดา้นใหญ่ๆ คือ          

1. บุคลิกภาพท่ีสามารถสงัเกตได ้ปรบัเปล่ียนไดโ้ดยผ่านกระบวนการฝึก และสามารถ
วดัผลออกมาได ้เช่น รูปร่างหน้าตา กิริยาท่าทาง การแต่งกายท่ีเหมาะสม การพูดดว้ยถ้อยค า
เหมาะสม ถกูกาลเทศะและพดูจามีสาระมีเหตผุล ความมีระเบียบวินยั มีความออ่นนอ้ม เป็นตน้   

2. บุคลิกภาพท่ีไม่สามารถสงัเกตได ้ตอ้งท างานอยู่รว่มกันนาน ๆ จึงจะเขา้ใจ สามารถ
ปรบัเปล่ียนหรือแกไ้ขไดค้อ่นขา้งยาก เชน่ อารมณ ์ทศันคต ิความเช่ือ เป็นตน้ 

แมใ้นกฎระเบียบ นโยบายตา่ง ๆ หนา้ท่ีและความรบัผิดชอบของบคุลากรทางการศกึษา
อาจถกูก าหนดไวว้า่เป็นงานสอน แตแ่ทจ้รงิแลว้ยงัมีงานนอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดร้บัมอบหมาย
ให้ท า โดยสามารถแบ่งลักษณะงาน บทบาทหน้าท่ีของบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์
มาตรฐานวิชาชีพของครุุสภา พ.ศ. 2537 ไดด้งันี ้ 

1. การสั่งสอนและการฝึกฝนอบรม บุคลากรทางการศึกษาจะตอ้งเป็นผูอ้บรมสั่งสอน 
แนะน าและเป็นแบบอย่างท่ีดีใหแ้ก่นกัเรียน อุทิศเวลาใหก้ับงานสอนทัง้ในและนอกเวลาราชการ 
จดักิจกรรมใหน้ักเรียนมีส่วนในการพัฒนาสรา้งความเจริญใหแ้ก่สังคม เพ่ือส่งเสริมใหน้ักเรียน
เจรญิกา้วหนา้ไปในทิศทางท่ีพงึประสงคแ์ละสรา้งโอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูใ้นทกุสถานการณ ์  

2. บคุลากรทางการศกึษาจะตอ้งเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและสงัคม สรา้งปฏิสมัพนัธ์
และการปฏิบตัิหนา้ท่ีพิเศษต่าง ๆ จะตอ้งเป็นผูร้่วมงานท่ีดีของเพ่ือนร่วมงาน ผูบ้ริหาร นักเรียน 
รวมถึงต่อบุคคลทั่วไปและภายในครอบครวั และท าหน้าท่ีในโรงเรียนให้สมบูรณ์เพ่ือเป็นก าลัง
ส าคญัท่ีชว่ยใหโ้รงเรียนเจรญิกา้วหนา้  

3. การคน้ควา้วิจยัหรือการแสวงหาความรูใ้หม่ๆ บุคลากรทางการศึกษาจะตอ้งเป็นผูท่ี้ 
สมบูรณพ์รอ้มทัง้ความรู ้ความสามารถ เช่น รายงานผลการพฒันาคณุภาพของผูเ้รียนไดอ้ย่างมี
ระบบ รายงานผลการสอน เป็นตน้ 

4. บุคลากรทางการศึกษาจะต้องเป็นผู้ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีดี แต่งกายสะอาดเรียบรอ้ย 
เหมาะสมกบักาลเทศะ มีวาจาสภุาพเรียบรอ้ย มีกรยิามารยาทดี และมีความเช่ือมั่นในตนเอง 

เน่ืองจากว่าสถาบันการศึกษานั้นมีความส าคญัต่อการพัฒนาของประเทศ และการท่ี
โรงเรียนมีบุคลากรทางการศกึษาท่ีมีคณุภาพนัน้จะส่งผลใหเ้กิดการพฒันาทางดา้นการศกึษาท่ีดี 
อีกทั้งความผูกพันต่อองคก์ารนัน้ก็มีผลต่อการสอนและการพัฒนานักเรียน ดว้ยเหตุนีจ้ึงท าให้
ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศกึษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของบคุลากรทางการศกึษา โดยมีความผกูพนัตอ่องคก์ารเป็นตวัแปรสง่ผา่น  
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6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัตามแนวคิด The Three Component Model 

ของ Allen & Meyer (1991) และแสดงสญัลกัษณท่ี์เก่ียวขอ้งกบัสมมตฐิานในการวิจยั ดงันี ้

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดวิจยั 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินงานวิจัย 

การศึกษาเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของบุคลากรทางการศึกษา โดยมีความผูกพันต่อองคก์ารเป็นตัวแปรส่งผ่าน  ผูว้ิจัยได้
ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การพิทกัษส์ิทธ์ิกลุม่ตวัอยา่ง 
6. การวิเคราะหข์อ้มลูและสถิตท่ีิใชใ้นการวิจยั 

1.การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนแห่งหนึ่ง จ  านวน 

188 คน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การค านวณพารามิเตอร์ 20 : 1 ของตัวแปร

สงัเกตได ้(Hair, 2010 อา้งถึงใน นงลกัษณ ์วิรชัชยั, 2555) ซึ่งงานวิจยันีมี้ตวัแปรสงัเกตไดจ้  านวน 
8 ตวัแปร ขนาดของกลุ่มตวัอย่างต ่าสดุควรเท่ากบั 160 และเพ่ือใหข้อ้มลูมีความคลาดเคล่ือนนอ้ย
ท่ีสุด ผูว้ิจยัจึงใชป้ระชากรเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยใชว้ิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
โดยก าหนดเกณฑ ์ดงันี ้

1.เกณฑก์ารคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งท่ีเลือกเขา้ศกึษา (Inclusion Criteria) 
1.1 เป็นบคุคลท่ีประกอบวิชาชีพครูและมีระยะเวลาท างานตัง้แต ่1 ปีขึน้ไป 

2. เกณฑก์ารคดัออกของกลุม่ตวัอย่าง (Exclusion Criteria) 
2.1 เป็นบคุคลท่ีไมส่ะดวกในการตอบแบบสอบถาม 
2.2 เป็นบคุคลท่ีตอบแบบสอบถามไมค่รบตามท่ีก าหนด 
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2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีใ้ชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ซึ่งแบง่ออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่ วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบัเพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณท์ างาน และต าแหน่งงาน
ปัจจบุนั เป็นแบบตรวจรายการ (Check list) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ผู้วิจัยใช้แบบวัดบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบจากธนชัพร เลขวตั (2558) ซึ่งเป็นผูป้รบัปรุงแบบสอบถามตามแนวคิดของ Costa & 
McCrae (1992) ข้อค าถามมี 47 ข้อ แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบมี
จิตส านึก แบบแสดงตวั แบบประนีประนอม และแบบหวั่นไหว ซึ่งในแตล่ะดา้นมีขอ้ค าถามทัง้เชิง
ลบและเชิงบวก ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง 6 แสดงขอ้ค าถามของแบบสอบถามบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

บุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบ 

ข้อค าถาม 
เชิงบวก เชิงลบ 

แบบเปิดรบัประสบการณ ์ 2, 3, 5, 6 1, 4 
แบบมีจิตส านกึ 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13,14 15 
แบบแสดงตวั 16,17,18, 19, 21, 22, 

24,25 
20, 23 

แบบประนีประนอม 27, 30         26, 28, 29, 31, 32, 33, 34,  35 
แบบหวั่นไหว 36, 39, 42, 45 37, 38, 40, 41, 43, 44, 46, 47 

 
ลกัษณะของแบบสอบถามบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นแบบมาตรวดัการประมาณคา่

แบบ Likert Scale แบง่เป็น  5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน (อดศิร วงคเ์มฆ, 2550) ดงันี ้
            5   เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  หมายถึง ขอ้ความนัน้เกิดขึน้ตรงกบัความเป็นจรงิรอ้ยละ 80  ขึน้ไป  
            4    เห็นดว้ย             หมายถึง ขอ้ความนัน้เกิดขึน้ตรงกบัความเป็นจรงิรอ้ยละ 61–80  
            3    ไมแ่นใ่จ       หมายถึง ขอ้ความนัน้เกิดขึน้ตรงกบัความเป็นจรงิรอ้ยละ 41–60  
            2    ไมเ่ห็นดว้ย          หมายถึง ขอ้ความนัน้เกิดขึน้ตรงกบัความเป็นจรงิรอ้ยละ 20–40  
            1  ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง หมายถึง ขอ้ความนัน้เกิดขึน้ตรงกบัความเป็นจรงิต ่ากวา่รอ้ยละ 20 
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ตาราง 7 แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนนของแบบสอบถามบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

ค าตอบ 
คะแนน 

เชิงบวก เชิงลบ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นดว้ย 4 2 
ไมแ่นใ่จ 3 3 
ไมเ่ห็นดว้ย 2 4 

ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 1 5 

 
การวัดระดบัคะแนนของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ผูว้ิจัยพิจารณาจากค่าเฉล่ียของ

แบบสอบถาม โดยแบง่กลุม่ 3 ระดบั คือ ระดบัสงู ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า เพ่ือใหง้่ายตอ่การ
ท าความเขา้ใจ ซึ่งไดแ้บ่งช่วงระดบัคะแนน โดยใชสู้ตรการหาอัตราภาคชัน้ (บุญเรียง ขจรศิลป์, 
2539) คือ 

อนัตราภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

=          
5 − 1

3
 

                   =                   1.33  

ตาราง 8 แสดงระดบัคะแนนเฉล่ียของบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

ช่วงคะแนน บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 
3.68 - 5.00   ระดบัสงู 
2.34 - 3.67 ระดบัปานกลาง 
1.00 - 2.33  ระดบัต ่า 

 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซึ่งผูว้ิจยัพฒันามาจาก

แบบสอบถามอามีนดุดีน จะปะเกีย (2561) ท่ีไดพ้ฒันาและปรบัปรุงแบบสอบถามตามแนวคดิของ
Organ (1988) ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การใหค้วามช่วยเหลือ ความสุภาพอ่อนนอ้ม  
การอดทนอดกลัน้ การใหค้วามรว่มมือ และการส านึกในหนา้ท่ี ซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 
25 ขอ้ ดงัตอ่ไปนี ้
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ตาราง 9 แสดงขอ้ค าถามของแบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร 
ข้อค าถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
การใหค้วามชว่ยเหลือ 1,2,4,5 3 
ความสภุาพอ่อนนอ้ม  6,7,8,9 10 
การอดทนอดกลัน้ 11,12,13,15 14 
การใหค้วามรว่มมือ 17,18,19, 20 16 
การส านึกในหนา้ท่ี 21, 22, 24, 25 23 

 
ลกัษณะของแบบสอบถามบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นแบบมาตรวดัการประมาณคา่

แบบ Likert Scale แบง่เป็น  5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ตาราง 10 แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนนของแบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ระดับการแสดงพฤตกิรรม 
คะแนน 

เชิงบวก เชิงลบ 
สม ่าเสมอ 5 1 
บอ่ยครัง้ 4 2 
นาน ๆ ครัง้ 3 3 
บางครัง้ 2 4 

ไมเ่คยปฏิบตัิ 1 5 

 
การวดัระดบัคะแนนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผูว้ิจยัพิจารณาจาก

ค่าเฉล่ียของแบบสอบถาม โดยแบ่งกลุ่ม 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต ่า 
เพ่ือใหง้่ายตอ่การท าความเขา้ใจ ซึ่งไดแ้บง่ช่วงระดบัคะแนน โดยใชส้ตูรการหาอตัราภาคชัน้ (บุญ
เรียง ขจรศลิป์, 2539) คือ 

อนัตราภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

=          
5 − 1

3
 

                   =                   1.33  
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ตาราง 11 แสดงระดบัคะแนนเฉล่ียของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ช่วงคะแนน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร 
3.68 - 5.00 ระดบัสงู 
2.34 - 3.67 ระดบัปานกลาง 
1.00 - 2.33 ระดบัต ่า 

 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ ผูว้ิจยัพฒันาแบบสอบถามของ

อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ท่ีไดพ้ัฒนาและปรับปรุงแบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen & 
Meyer (1991) ซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง 12 แสดงขอ้ค าถามของแบบสอบถามความผกูพนัตอ่องคก์าร 

ความผูกพันต่อองคก์าร 
ข้อค าถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
ดา้นจิตใจ 1, 2, 3, 5 4 

 
ลักษณะของแบบสอบถามความผูกพันต่อองคก์ารเป็นแบบมาตรวัดการประมาณค่า

แบบ Likert Scale แบง่เป็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ตาราง 13 แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนนของแบบสอบถามความผกูพนัตอ่องคก์าร 

ค าตอบ 
คะแนน 

เชิงบวก เชิงลบ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นดว้ย 4 2 
ไมแ่นใ่จ 3 3 
ไมเ่ห็นดว้ย 2 4 

ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 1 5 
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การวดัระดบัคะแนนของความผูกพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ ผูว้ิจยัพิจารณาจากค่าเฉล่ีย
ของแบบสอบถาม โดยแบง่กลุม่ 3 ระดบั คือ ระดบัสงู ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า เพ่ือใหง้่ายตอ่
การท าความเขา้ใจ ซึ่งแบ่งช่วงระดบัคะแนน โดยใชสู้ตรการหาอตัราภาคชัน้  (บุญเรียง ขจรศิลป์, 
2539) คือ 

อนัตราภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

=          
5 − 1

3
 

                   =                    1.33  

ตาราง 14 แสดงระดบัคะแนนเฉล่ียของความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

ช่วงคะแนน ความผูกพันต่อองคก์ารด้านจิตใจ 
3.68 - 5.00   ระดบัสงู 
2.34 - 3.67 ระดบัปานกลาง 
1.00 - 2.33  ระดบัต ่า 

 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ  ซึ่งผู้วิจัยพัฒนามาจาก

แบบสอบถามอามีนดุดีน จะปะเกีย (2561) ท่ีไดพ้ฒันาและปรบัปรุงแบบสอบถามตามแนวคดิของ 
Folger & Cropanzano (1998) ประกอบด้วย 3 ดา้น ได้แก่ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน ดา้น
กระบวนการ และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร ซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 
15 ขอ้ ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง 15 แสดงขอ้ค าถามของแบบสอบถามการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 

การรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร 
ข้อค าถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 

ดา้นการแบง่ปันผลตอบแทน 1, 3, 4, 5 2 
ดา้นกระบวนการ 6, 7, 8, 9, 10 - 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลในองคก์าร 11,12,14,15 13 
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ลักษณะของแบบสอบถามการรับรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร เป็นแบบมาตรวัดการ
ประมาณคา่แบบ Likert Scale แบง่เป็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ตาราง 16 แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนนของแบบสอบถามการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 

ค าตอบ 
คะแนน 

เชิงบวก เชิงลบ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นดว้ย 4 2 
ไมแ่นใ่จ 3 3 
ไมเ่ห็นดว้ย 2 4 

ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 1 5 

 
การวดัระดบัคะแนนของการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร ผูว้ิจยัพิจารณาจากค่าเฉล่ีย

ของแบบสอบถาม โดยแบง่กลุม่ 3 ระดบั คือ ระดบัสงู ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า เพ่ือใหง้่ายตอ่
การท าความเขา้ใจ ซึ่งแบ่งช่วงระดบัคะแนน โดยใชสู้ตรการหาอตัราภาคชัน้  (บุญเรียง ขจรศิลป์, 
2539) คือ 

อนัตราภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

=          
5 − 1

3
 

                   =                   1.33  
 

ตาราง 17 แสดงระดบัคะแนนเฉล่ียของการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์าร 

ช่วงคะแนน การรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร 
3.68 - 5.00   ระดบัสงู 
2.34 - 3.67 ระดบัปานกลาง 
1.00 - 2.33  ระดบัต ่า 
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3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
1. ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์และ

ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) และค่าดัชนีความ
สอดคลอ้ง IOC (Item - Objective Congruence Index) ซึ่งค่าความตรงตามเนือ้หาท่ียอมรบัได้
ตอ้งมากกวา่ 0.50 จงึจะถือว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัจดุมุ่งหมาย (วรรณี แกมเกต,ุ 2555) ผลการ
วิเคราะหค์วามตรงเชิงเนือ้หามีค่าดชันี IOC อยู่ระหว่าง 0.67 - 1.00 นอกจากนีผู้ว้ิจัยไดท้  าการ
ปรบัปรุงแกไ้ขขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร ขอ้ 2, 3, 4, 
10, 13 และ  17 และแบบสอบถามการรับ รู ้ความยุติธรรมในองค์การ  ข้อ 7 และ 12 ตาม
ขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิเพ่ือใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีคุณภาพ ซึ่งแบบสอบถามมีขอ้ค าถาม
ทัง้สิน้ 92 ขอ้ 

2. น าขอ้ค าถามท่ีผ่านเกณฑ ์ไปทดลองใชก้ับกลุ่มท่ีมีลักษณะคลา้ยกับกลุ่มตัวอย่าง
(Try-out) จ  านวน 30 คน เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่นของแบบวัด (Reliability) โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของ Cronbach’s Alpha Coefficient ไดก้ าหนดเกณฑค์วามเหมาะสมของแบบสอบถาม
ไวด้งันี ้ค่า 0.70 ถือว่าอยู่ในระดบัพอใช ้ค่า 0.80 ถือว่าอยู่ในระดบัดี และมากกว่า 0.90 ถือว่าอยู่
ในระดบัดีมาก (Kline, 2011อา้งถึงในอามีนดุดีน จะปะเกีย, 2561) ผลดงัตารางท่ี 18 

ตาราง 18 คา่ความเช่ือมั่นชนิดแอลฟ่า (α) ของแบบสอบถาม 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน  

(α) 
แบบเปิดรบัประสบการณ ์ 6 .734 
แบบมีจิตส านกึ 9 .783 
แบบแสดงตวั 10 .845 
แบบประนีประนอม 10 .765 
แบบหวั่นไหว 12 .862 
Big 5 ทัง้ฉบบั 47 .912 
การใหค้วามชว่ยเหลือ 5 .776 
ความสภุาพออ่นนอ้ม 5 .710 
ความอดทนอดกลัน้ 5 .744 
การใหค้วามรว่มมือ 5 .805 
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ตารางท่ี 18 คา่ความเช่ือมั่นชนิดแอลฟ่า (α) ของแบบสอบถาม (ตอ่) 

ตัวแปร จ านวนข้อ 
ค่าความเชื่อม่ัน  

(α) 

ความส านกึในหนา้ท่ี 5 .828 
OCB รวมทัง้ฉบบั 25 .914 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 5 .705 

ดา้นการแบง่ปันผลตอบแทน 5 .879 
ดา้นกระบวนการ 5 .783 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลในองคก์าร 5 .748 

POJ รวมทัง้ฉบบั 15 .889 

 

4. การรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัไดด้  าเนินการตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้ 
1. ติดต่อประสานงานและท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เสนอไปยงัผูบ้ริหารของโรงเรียนแห่งหนึ่งท่ีเป็นตวัอย่างวิจยัเพ่ือขอ
อนญุาตเก็บรวบรวมขอ้มลู  

2. น าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลใหก้ับบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนแห่งหนึ่ง ท าการ
เลือกกลุ่มตวัอย่างโดยใชว้ิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling)  และมีเจา้หนา้ท่ีเป็นผูช้่วย
ในการเก็บแบบสอบถาม ทั้งนี ้ผู้วิจัยไดชี้แ้จงรายละเอียดแก่ผู้ช่วยเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับ
แบบสอบถามและวิธีการเก็บ เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจและปฏิบตัไิดต้รงกนัก่อนเริ่มเก็บขอ้มลู  

3. เม่ือไดร้บัแบบสอบถามกลบัมาครบถว้นแลว้ ตรวจสอบความถกูตอ้งสมบรูณทกุฉบบั 
เม่ือพบวา่ครบถว้นสมบรูณ ์ผูว้ิจยัจะด าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูตอ่ไป 

5. การพิทักษสิ์ทธิ์กลุ่มตัวอย่าง  
ผูว้ิจยัย่ืนเรื่องตอ่คณะกรรมการพิจารณาจรยิธรรมการวิจยัในมนษุย ์มหาวิทยาลยัศรีนคริ

นทรวิโรฒ โดยไดร้บัอนมุตัิจากคณะกรรมการฯ (หมายเลขรบัรอง SWUEC-G-428/2564) เพ่ือเก็บ
ขอ้มลูกับกลุ่มตวัอย่าง ตัง้แต่เดือนพฤศจิกายน 2564 ถึงเดือนมกราคม 2565 โดยผูว้ิจยัมีหนงัสือ
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ชีแ้จงวัตถุประสงคข์องการวิจัยและรายละเอียดในการตอบแบบสอบถามเพ่ือให้กลุ่มตัวอย่าง
เขา้ใจ ขอ้มลูทัง้หมดจะถกูเก็บไวเ้ป็นความลบัและวิเคราะหผ์ลเป็นภาพรวม 

6. การวิเคราะหข้์อมูลและสถติทิี่ใช้ในการวิจัย 
การวิเคราะหข์้อมูลครัง้นีใ้ชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social 

Science) และ AMOS (Analysis for Moment Structure) ชว่ยในการวิเคราะหข์อ้มลูดงัตอ่ไปนี ้
6.1 ขอ้มลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง  
การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติบรรยายคา่ความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

เพ่ือจ าแนกลกัษณะทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏิบตัิงาน
และต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติ ดูการกระจายของขอ้มูลดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) คา่ความเบ ้(SK) และคา่ความโดง่ (KU) ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS 

6.2 สถิตทิดสอบสมมตฐิาน 
6.2.1 การวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได ้โดยการหาคา่สมัประสิทธ์ิ

สหพนัธแ์บบเพียรส์นั (Pearson Correlation Coefficient)  
6.2.2 การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Path Analysis) ดว้ยโปรแกรม AMOS (Analysis for Moment Structure) 
 



  
 

บทที ่4  
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การวิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของบคุลากรทางการศกึษา โดยมีความผกูพนัตอ่องคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผูว้ิจยัไดแ้บ่ง
หวัขอ้การน าเสนอผลการวิจยัเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 2) คา่สถิติ
พืน้ฐานของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 3) การวิเคราะหเ์สน้ทางความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมี
อิทธิผลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบคุลากรทางการศกึษา 

1. ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ขอ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่างคือบคุลากรทางการศกึษาในจงัหวดัสระบรุี จ  านวน 188 คน 

ประกอบ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในวิชาชีพครู และต าแหน่งงาน 
รายละเอียดดงัแสดง ในตารางท่ี 19 

ตาราง 19 แสดงขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี ่(คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 59 31.00 
หญิง 129 69.00 
รวม 188 100.00 

อายุ   
นอ้ยกวา่ 30 ปี 136 72.30 

30-39 ปี 41 21.80 
ตัง้แต ่40 ปีขึน้ไป 11 5.90 

             รวม 188 100.00 
ระดับการศึกษา   

ปรญิญาตรีหรือเทียบเทา่ 154 81.90 
สงูกวา่ปรญิญาตรี 34 18.10 

             รวม 188 100.00 
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ตารางท่ี 19 แสดงขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ตอ่) 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี ่(คน) ร้อยละ 
ระยะเวลาปฏิบัตงิานในวิชาชีพครู   

นอ้ยกวา่ 5 ปี 156 83.00 
5-10 ปี 18 11.10 

มากกวา่ 10 ปี 14 5.90 
             รวม 188 100.00 

ต าแหน่งงาน   
ขา้ราชการครู 158 84.00 
ครูผูช้ว่ย 30 16.00 
รวม 188 100.00 

 
จากตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเบือ้งตน้และค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปร พบว่า

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 129 คน (69%) และเพศชายจ านวน 59 คน 
(31%) ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่อายนุอ้ยกว่า 30 ปี มีจ  านวน 136 คน (72.30%) รองลงมา
มีอายุตั้งแต่ 30-39 ปี มีจ  านวน 41 ปี (21.80%) และมีอายุตัง้แต่ 40 ปีขึน้ไป มีจ านวน 11 คน 
(5.90%) ตามล าดบั โดยมี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 154 คน (81.90%) 
และสูงกว่าระดบัปริญญาตรี 34 คน (18.10%) มีระยะเวลาปฏิบตัิงานในวิชาชีพครูนอ้ยกว่า 5 ปี 
จ  านวน 156 คน (83.00%) มากท่ีสุด รองลงมามีระยะเวลาปฏิบัติงานในวิชาชีพครู 5-10 ปี มี
จ  านวน 18 คน (11.10%) และมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในวิชาชีพครูมากกว่า 10 ปี มีจ  านวน 14 คน 
(5.90%) นอ้ยท่ีสุดตามล าดบั และมีต าแหน่งงานขา้ราชการครู จ  านวน 158 คน (84.00%) มาก
ท่ีสดุ และรองลงมาคือครูผูช้ว่ย 30 คน (16.00%) ตามล าดบั    

2. ค่าสถิตพิืน้ฐานของตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย  
ผลการวิเคราะหร์ะดบัลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ความผกูพนัต่อองคก์าร การ

รบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  ของบุคลากรทาง
การศกึษาโรงเรียนแหง่หนึ่งในสระบรุี รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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2.1 ลักษณะบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 

ตาราง 20 แสดงคา่สถิตพืิน้ฐานของลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ Mean S.D.    SK   KU การแปลผล 

แบบเปิดรบัประสบการณ ์ 3.54 .276 -.715   .192 ปานกลาง 
แบบมีจิตส านกึ 3.95 .473 -.492   .640 สงู 
แบบแสดงตวั 3.62 .505 -.328   -.548 ปานกลาง 
แบบประนีประนอม 3.64 .706 -.074   -.748 ปานกลาง 
แบบหวั่นไหว 3.09 .648 -.099   .481 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.57 .336 -.517    1.198 ปานกลาง 

จากตาราง 20 พบว่า ภาพรวมลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีคะแนนเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง (M = 3.57, SD.= .336) เม่ือแยกเป็นรายดา้นพบว่า แบบมีจิตส านึกมีคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (M = 3.95, SD.= .473) และอีก 4 ดา้นมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ แบบประนีประนอม (M = 3.64, SD.= .706) แบบแสดงตวั (M = 3.62, SD.= .505) แบบ
เปิดรับประสบการณ์ (M = 3.54, SD.= .276) และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (M = 3.09, SD.= 
.648) ตามล าดบั และจากการพิจารณาการแจกแจงความเบ ้พบวา่มีคา่อยู่ในช่วง -.099 ถึง -.715 
และจากการพิจารณาค่าความโดง่ พบว่ามีค่าอยู่ในช่วง -.748 ถึง 1.198 ซึ่งมีค่าไม่เกิน ±2 ถือว่า
อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรบัไดท่ี้ระดบัความเช่ือมั่น 0.05 (Kline, 2005; Hair et. al, 2006)  

2.2 การรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร 

ตาราง 21 แสดงคา่สถิตพืิน้ฐานของการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 

การรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร Mean S.D.        SK  KU การแปลผล 

ดา้นการแบง่ปันผลตอบแทน 3.57 .688       -.476  .231 ปานกลาง 
ดา้นกระบวนการ 3.91 .815       -1.005  1.441 สงู 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลในองคก์าร 3.77 .582        -.542  1.376 สงู 
ภาพรวม 3.75 .632        -.811    1.642 สงู 
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จากตาราง 21 พบว่า ภาพรวมการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารอยู่ในระดับสูง (M = 
3.75, SD.= .632) รายด้านพบว่า ด้านกระบวนการอยู่ในระดับสูง (M = 3.91, SD.= .815) 
รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ารอยู่ในระดบัสูง (M = 3.77, SD.= .582) 
และดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง (M = 3.57, SD.= .688) ตามล าดบั และ
จากการพิจารณาการแจกแจงความเบ้พบว่ามีค่าอยู่ในช่วง -1.005 ถึง -.811 และจากการ
พิจารณาคา่ความโด่ง พบว่ามีค่าอยู่ในช่วง .231 ถึง 1.642 ซึ่งมีค่าไม่เกิน ±2 ถือว่าอยู่ในเกณฑท่ี์
ยอมรบัไดท่ี้ระดบัความเช่ือมั่น 0.05 (Kline, 2005; Hair et. al, 2006)  

 
2.3 ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตาราง 22 แสดงคา่สถิตพืิน้ฐานของความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

ความผูกพันต่อองคก์าร Mean S.D. SK  KU  การแปลผล 

ดา้นจิตใจ 3.72 .626 -.307  .459  สงู 

 

จากตาราง 22 พบวา่ ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจอยูใ่นระดบัสงู (M = 3.72, SD.= 
.626) และจากการพิจารณาการแจกแจงความเบข้องตวัแปร พบว่ามีค่าอยู่ท่ี -.307 และจากการ
พิจารณาค่าความโด่งของตัวแปร พบว่ามีค่าอยู่ท่ี .459 ซึ่งมีค่าไม่เกิน ±2 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ี
ยอมรบัไดท่ี้ระดบัความเช่ือมั่น 0.05 (Kline, 2005; Hair et. al, 2006) 

ตาราง 23 แสดงคา่สถิตพืิน้ฐานของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร Mean   S.D. SK KU การแปลผล   

การใหค้วามชว่ยเหลือ 3.90 .566 .029 -1.119 สงู  
ความสภุาพอ่อนนอ้ม 3.93 .622 -.007 -.850 สงู  
ความอดทนอดกลัน้ 3.76 .571 .230 -.547 สงู  
การใหค้วามรว่มมือ 3.96 .656 .167 -.979 สงู  
ความส านึกในหนา้ท่ี 3.89 .659 .031 -.913 สงู  
ภาพรวม 3.89 .521 .088 -.267 สงู  
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จากตาราง 23 พบว่า ภาพรวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยู่ในระดบัสูง 
(M = 3.89, SD.= .521) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่ามีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัสงูทกุดา้น โดยดา้นการ
ใหค้วามร่วมมือมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 3.96, SD.= .656) รองลงมาคือความสุภาพอ่อนน้อม    
(M = 3.93, SD.= .622) การใหค้วามช่วยเหลือ (M = 3.90, SD.= .566) ความส านึกในหนา้ท่ี (M 
= 3.89, SD.= .659) และความอดทนอดกลัน้ ตามล าดบั (M = 3.76, SD.= .571) และจากการ
พิจารณาการแจกแจงความเบ ้พบว่ามีคา่อยูใ่นช่วง -.007 ถึง .230 และจากการพิจารณาคา่ความ
โดง่ พบว่ามีคา่อยูใ่นช่วง -.267 ถึง -1.119 ซึ่งมีคา่ไม่เกิน ±2 ถือว่าอยู่ในเกณฑท่ี์ยอมรบัไดท่ี้ระดบั
ความเช่ือมั่น 0.05 (Kline, 2005; Hair et. al, 2006) 

3. การวิเคราะหเ์ส้นทางความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยทีม่ีอิทธิผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์ารของบุคลากรทางการศึกษา 

การวิเคราะหเ์สน้ทางความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัท่ีมีอิทธิผลตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบคุลากรทางการศกึษา โดยมีความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจเป็นตวั
แปรส่งผ่าน ซึ่งส าหรบัการวิเคราะหผ์ลการวิจัยในนี ้วิเคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส  า เร็จ รูป  โป รแกรม  SPSS for Windows และโป รแกรม  AMOS for Window (Analysis of 
Moment Structures) โดยการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของตวั
แปรท่ีมีอิทธิผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรทางการศกึษา ดว้ยการ
ประมาณค่าควรจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood Estimator =  ML) เพ่ือวิเคราะหโ์มเดลตาม
ภาวะสนันิษฐานท่ีก าหนดและมีคา่สถิติท่ีส  าคญัท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งความกลมกลืนของ
โมเดลตามภาวะสนันิษฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเสนอตามล าดบัตอ่ไปนี ้  

1) รูปแบบโมเดลการวิเคราะหเ์ส้นทางความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุแบบเตม็รูป (Over 
Identified Model) หรือการก าหนดโครงสร้างโมเดล (Model Specification) 

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดรูปแบบโมเดลการวิเคราะหเ์สน้ทางความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแบบเต็มรูป 
(Over Identified Model) แสดงดังภาพท่ี 4 และในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการ
ศกึษาวิจยัครัง้นีเ้พ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัผูว้ิจยัไดก้ าหนดอกัษรย่อท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ดงันี  ้

OPE   หมายถึง บคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ ์
Cons   หมายถึง บคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึ 
Ext           หมายถึง บคุลิกภาพแบบแสดงตวั 
Agr   หมายถึง บคุลิกภาพแบบประนีประนอม 
Neuro  หมายถึง บคุลิกภาพแบบหวั่นไหว 
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POJ   หมายถึง การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 
AC   หมายถึง ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 
OCB   หมายถึง พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 

 

ภาพประกอบ 4 รูปแบบโมเดลการวิเคราะหเ์สน้ทางความสมัพนัธ ์(Path Analysis)                   
ของตวัแปรท่ีศกึษา 

2) ผลการค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแ์บบเพยีรสั์น  

การค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการหาค่าสมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะห์หาความสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร ว่ามีความสมัพนัธก์นัหรือไม่ และใชต้รวจสอบหรือทดสอบความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม การมีสหสมัพนัธก์ันเองระหว่างตวัแปรอิสระมากกว่า 2 ตวั 
ซึ่งการท่ีตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับท่ีสูง อาจส่งผลให้สมการตัวแบบท่ีใช้ในการ
พยากรณต์วัแปรตามมีความคลาดเคล่ือน (Multicollinearity) โดยก าหนดคา่ความสมัพนัธร์ะหวา่ง
ตัวแปรต้องไม่เกิน 0.75  (Cooper & Schindler, 2003 as cited inRingim, 2012) ซึ่งในกรณี ท่ี
ความสมัพนัธข์องตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัสงูมากเกินไปย่อมส่งผลใหก้ารวิเคราะห์คลาดเคล่ือน 
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เพ่ือท่ีจะพิจารณาความสมัพนัธข์องตวัแปร ผูว้ิจยัจะตอ้งพิจารณาคา่ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
สองตวั (Bivariate Correlation) ของตวัแปรท่ีจะน ามาวิเคราะหใ์นตวัแบบก่อน ซึ่งผลการวิเคราะห์
ปรากฏดงัแสดงในตารางท่ี 24 

ตาราง 24 แสดงคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั 

ตัวแปร OPE Cons Ext Agr Neuro POJ AC OCB 
OPE 1        
Cons .246* 1       
Ext .260* .350* 1      
Agr .054 .153* .166* 1     
Neuro -.239* -.069 .030 -.011 1    
POJ .333* .204* .216* .185* -.180* 1   
AC .394* .532* .426* .257* -.145* .483*  1  

OCB .315* .469* .413* .337* -.124 .423* .616* 1 

หมายเหตุ : มีนัยส าคัญ *p<0.05 
 

 จากตาราง 24 เม่ือพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้ 8 ตวั พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธส์่วนใหญ่มีคา่เป็นบวกแสดงถึงความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน จ านวน 20 คู ่และค่า

สัมประสิทธ์ิสหพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าเป็นลบ แสดงถึงความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม

จ านวน 3 คู่ และพบว่าค่าความสัมพันธ์ทุกคู่ไม่เกิน 0.75 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าตัวแปรท่ีน ามา

วิเคราะหไ์มมี่ปัญหาการมีความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงูเกินไป 

3) ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (Parameter Estimation of The 
Model) หรือผลการประมาณค่าสัมประสิทธิ์ต่าง ๆ 
 ผลการวิเคราะหเ์สน้ทางของรูปแบบความสมัพนัธแ์บบเต็มรูปของตวัแปรอิสระกบัตวัแปร
ตาม (ตัวแปรแฝง) ซึ่งผูว้ิจัยไดส้รา้งขึน้ตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง น ามาสรา้ง
รูปแบบความสัมพันธ์แบบเต็มรูป (Over Identified Model) ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีมีเส้นทางเช่ือม
ระหว่างตวัแปรในทิศทางเดียวกนั ท่ีสามารถเช่ือมไดไ้ปสู่ตวัแปรตามท่ีเป็นตวัแปรภายใน หรือตวั
แปรแฝงทุกสมการโครงสรา้ง ซึ่งได้แสดงค่าสถิติแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปรด้วยค่า
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สมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Weights) ค่า t-Value (Critical Ratio: 
C.R.) คา่ p-Value และคา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (S.E.) ซึ่งไดผ้ลการวิเคราะหด์งัภาพท่ี 5 

 

 

Chi-square = 2.075, df = 4, Chi-square /df = .519, P-value = .722, GFI = .997,  
CFI = 1.000, RMSEA = .000, RMR = .005 

ภาพประกอบ 5 แสดงโมเดลรูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ

จากภาพประกอบท่ี 5 การวิเคราะหโ์มเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตพุบว่า ค่าไคสแควร์
สมัพทัธ ์Chi-square /df = .519 (Chi-square/df < 2) ส าหรบัดชันีตรวจสอบความกลมกลืนควรมี
ค่ามากกว่า 0.95 ซึ่งพบ GFI มีค่า . 997 และ CFI มีค่า 1.000 ซึ่งผ่านในเกณฑม์ากฐาน และค่า
ดชันีตรวจสอบความคลาดเคล่ือนของการประมาณคา่ซึ่งควรมีคา่นอ้ยกว่า 0.05 จากการวิเคราะห์
พบว่าค่า RMSEA มีคา่ . 000  และค่า RMR มีค่า . 005  ถือว่าผ่านเกณฑใ์นการพิจารณา โดยทุก
ปัจจยัสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้อ้ย
ละ 47 (R2 = .47) จากการพิจารณาค่าดัชนีต่าง ๆ สรุปได้ว่าตัวแบบทางทฤษฎีกับข้อมูลเชิง
ประจกัษมี์ความสอดคลอ้งกนั สามารถแสดงผลการประมาณคาพารามิเตอรข์องโมเดลหรือผลการ

 

 

 

R2 = .49 
R2 = .47 
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ประมาณค่าสัมประสิทธ์ิต่าง ๆ ซึ่งได้แสดงค่าสถิติแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Weights) ค่าความคลาดเคล่ือน 
มาตรฐาน (S.E.) คา่ t-Value (critical ratio: C.R.) และ คา่ p-Value แสดงดงัตารางท่ี 25 

ตาราง 25 แสดงผลการประมาณคา่ Standardized Regression Weights ท่ีปรบัโมเดล 

คู่ ค ว า ม สั ม พั น ธ์
ระหว่างตัวแปร 

ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์
ถดถอยมาตรฐาน 

S.E. 
C.R. 
(t-value) 

P-Value 
นัยส าคัญ
ทางสถติ ิ

AC <--- Ext .185 .053 3.21 .001* มี 

AC <--- Agr .111 .035 2.06 .039* มี 

AC <--- Cons .354 .056 6.25 .000* มี 

AC <--- Neuro -.036 .041 -.670 .503 ไมมี่ 

AC <--- POJ .297 .054 5.22 .000* มี 

AC <--- OPE .148 .082 2.55 .011* มี 

OCB <--- AC .325 .075 4.36 .000* มี 

OCB <--- POJ .149 .059 2.40 .017* มี 

OCB <--- OPE .041 .086 .678 .498 ไมมี่ 

OCB <--- Neuro -.031 .042 -.561 .575 ไมมี่ 

OCB <--- Agr .174 .036 3.15 .002* มี 

OCB <--- Ext .142 .056 2.37 .018* มี 

OCB <--- Cons .178 .063 2.80   .005* มี 

หมายเหตุ : มีนัยส าคัญ *p<0.05 
 
 จากตารางท่ี 25 พบว่า ผลการวิเคราะหแ์สดงถึงค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานตวัแปร
พรอ้มทั้งสัญลักษณ์แสดงถึงระดับนัยส าคญัทางสถิติพบว่า คู่ความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิต ิจ  านวน 10 คู ่ไดแ้ก่ ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจกบับคุลิกภาพแบบแสดง
ตัว (OC <--- Ext) แบบประนีประนอม  (AC <--- Agr) แบบมีจิตส านึก (OC <--- Cons) แบบ
เปิดรบัประสบการณ ์(AC <--- OPE) การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์าร (AC <--- POJ) พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (OCB <--- AC) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบั
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ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (OCB <--- POJ) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  (OCB <--- 
Agr) แบบแสดงตัว (OC <--- Ext)   และแบบมีจิตส านึก (OCB <--- Cons)  ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 

4) ผลการค านวณอิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิทางอ้อม (indirect effect) 
และผลรวมอิทธิพล (total effect) 

ตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะหค์า่อิทธิผลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และผลรวมอิทธิพล 

 
ตัวแปร
สาเหต ุ

ตัวแปรผล 
ความผูกพันต่อองคก์าร (OC) พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ตี่อ

องคก์าร (OCB) 
DE IE TE DE IE TE 

OPE  .148* .000 .148* .041 .048* .089* 
Cons  .354* .000 .354* .178* .115* .293* 
Neuro . -.036 .000 . -.036 -.031 -.012 -.043 
Agr .111* .000 .111* .174* .036* .210* 
Ext .185* .000 .185* .142* .060* .202* 
POJ .297* .000 .297* .149* .097* .245* 
AC    .000 .000    .000 .325*    .000     .325* 

หมายเหตุ *P < .05 
จากตาราง 26 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหค์่าอิทธิผลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และ

ผลรวมอิทธิพลระหว่างตวัแปร พบว่า บคุลิกภาพแบบแสดงตวั (Ext) แบบมีจิตส านึก (Cons) แบบ
ประนีประนอม (Agr) การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร (POJ) และความผูกพันต่อองคก์ารดา้น
จิตใจ (AC) มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และบุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ (OPE) แบบประนีประนอม (Agr) แบบมีจิตส านึก 
(Cons) แบบแสดงตวั (Ext) และการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร (POJ) มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 



  
 

บทที ่5  
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยชิน้นีเ้ป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ มีความมุ่งหมายเพ่ือวิเคราะหค์วามสัมพันธเ์ชิง
สาเหตุของลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การรับรูบ้รรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรทางการศึกษา โดยมีความผูกพันต่อ
องคก์ารเป็นตวัแปรสง่ผา่น  

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนแห่งหนึ่ง จ  านวน 188 
คน เป็นบคุคลท่ีประกอบวิชาชีพครูและมีระยะเวลาท างานตัง้แต ่1 ปีขึน้ไป  

เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลทั่วไป จ านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกับ
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณท์ างาน และต าแหน่งงานปัจจุบนั ส่วนท่ี 2 แบบสอบถาม
บคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ผูว้ิจยัปรบัปรุงและพฒันาแบบวดับคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบจาก ธนชั
พร เลขวตั (2558) ซึ่งเป็นผูป้รบัปรุงแบบสอบถามตามแนวคิดของ Costa & McCrae (1992) ขอ้
ค าถามมี 44 ขอ้ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซึ่งผูว้ิจยัพฒันา
มาจากแบบสอบถามอามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ท่ีไดพ้ัฒนาและปรบัปรุงแบบสอบถามตาม
แนวคิดของ Organ (1988) ซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 25 ขอ้ ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความ
ผกูพนัตอ่องคก์าร ซึ่งผูว้ิจยัพฒันาแบบสอบถามของอามีนดุดีน จะปะเกีย (2561) ท่ีไดพ้ฒันาและ
ปรบัปรุงแบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1991) ซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 
5 ข้อ และส่วนท่ี 5 แบบสอบถามการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งผู้วิจัยพัฒนามาจาก
แบบสอบถามอามีนดุดีน จะปะเกีย (2561) ท่ีไดพ้ฒันาและปรบัปรุงแบบสอบถามตามแนวคดิของ 
Folger & Cropanzano (1998) ซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 15 ขอ้ 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัไดด้  าเนินการ โดยขออนุมตัิเอกสารการเก็บขอ้มลูจาก
มหาวิทยาลัยเพ่ือย่ืนเสนอผูบ้ริหารโรงเรียน หลังจากนั้นน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลกับกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยมีเจ้าหน้าท่ีเป็นผู้ช่วยในการเก็บแบบสอบถาม เม่ือได้รับแบบสอบถามกลับมา
ครบถว้นแลว้ ไดต้รวจสอบความถกูตอ้งสมบรูณ ์ผูว้ิจยัจงึด  าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูตอ่ไป  

ผูว้ิจยัน าวิเคราะหแ์ละประมวลผลดว้ยเครื่องคอมพิวเตอร ์โดยสถิติท่ีใชคื้อ คือ 1) สถิติ
บรรยาย ได้แก่ ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และ2) สถิติอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะหส์มัประสิทธ์ิสหสัมพันธข์องเพียร์
สนั (Pearson’s Correlation) และการวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path analysis) 
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1. สรุปผลการวิจัย 
ข้อมูลทั่ วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 129 คน

(69%) และเพศชายจ านวน 59 คน (31%) ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุนอ้ยกว่า 30 ปี มี
จ  านวน 136 คน  ( 72.30 (% รองลงมามีอายุตัง้แต่ 30-39 ปี มีจ  านวน 41 ปี (21.80%) และมีอายุ
ตัง้แต่ 40 ปีขึน้ไป มีจ านวน 11 คน (5.90%) ตามล าดบั โดยมี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ  านวน 154 คน (81.90%) และสูงกว่าระดบัปริญญาตรี 34 คน (18.10%) มีระยะเวลา
ปฏิบตัิงานในวิชาชีพครูนอ้ยกว่า 5 ปี จ  านวน 156 คน (83.00%) มากท่ีสุด รองลงมามีระยะเวลา
ปฏิบตัิงานในวิชาชีพครู 5-10 ปี มีจ  านวน 18 คน (11.10%) และมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในวิชาชีพ
ครูมากกว่า 10 ปี มีจ  านวน 14 คน (5.90%) นอ้ยท่ีสดุตามล าดบั และมีต าแหน่งงานขา้ราชการครู 
จ  านวน 158 คน (84.00%) มากท่ีสดุ และรองลงมาคือครูผูช้ว่ย 30 คน (16.00%) ตามล าดบั 

ลกัษณะบคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบว่า บคุลิกภาพแบบมีจิตส านึกการแปลผลอยู่ในระดบัสงู รองลงมาคือแบบประนีประนอม 
แบบแสดงตวั แบบเปิดรบัประสบการณ ์และแบบหวั่นไหวอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสงู เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ด้านกระบวนการมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดซึ่งการแปลผลอยู่ในระดับสูง รองลงมาคือ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การการแปลผลอยู่ในระดับสูง และด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนการแปลผลอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจแปลผลอยูใ่นระดบัสงู  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารภาพรวมอยู่ในระดบัสงู เม่ือพิจารณารายดา้น

พบว่า พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ รองลงมาคือความสภุาพออ่นนอ้ม การให้
ความชว่ยเหลือ ความส านกึในหนา้ท่ี และความอดทนอดกลัน้อยูใ่นระดบัสงู ตามล าดบั 

2. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
การวิเคราะหเ์สน้ทางความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัท่ีมีอิทธิผลตอ่พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรทางการศึกษา ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
พบว่า ค่า Chi-square /df = .519 คา่ GFI  = .997 ค่า CFI  = 1.000 คา่ RMSEA = .000 และค่า 
RMR = .005 ถือว่าผ่านเกณฑใ์นการพิจารณา สามารถสรุปไดว้่าตวัแบบทางทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษมี์ความสอดคลอ้งกนั โดยทกุปัจจยัสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้อ้ยละ 47 (R2 = .47) ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมตฐิาน ไดด้งันี ้
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ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (AC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ .325 (p < .05) ผลการวิจัย
สนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่1 

บุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ (OPE) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ .041 (p < .05) ผลการวิจัยไม่
สนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่2 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Cons) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ . 178 (p < .05) ผลการวิจัย
สนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่3 

บคุลิกภาพแบบแสดงตวั (Ext) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การ โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ .142 (p < .05) ผลการวิจัยสนับสนุน
สมมตฐิานข้อที ่4 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agr) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ .174 (p < .05) ผลการวิจัย
สนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่5 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuro) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองคก์าร โดยค่าสมัประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ  -.031 (p < .05) ผลการวิจัยไม่สนับสนุน
สมมตฐิานข้อที ่6 

บคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ ์(OPE) มีอิทธิพลทางออ้ม เชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยค่าสมัประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ .048 (p < .05) ผลการวิจัย
สนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่7 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Cons) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ โดยค่าสมัประสิทธ์ิขนาด
อิทธิพลเทา่กบั .115 (p < .05) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่8 

บคุลิกภาพแบบแสดงตวั  (Ext) มีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพล 
เทา่กบั .060 (p < .05) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่9 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agr) มีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ มีค่าสัมประสิทธ์ิขนาด
อิทธิพลเทา่กบั .036 (p < .05) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่10 
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บคุลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuro) ไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองคก์าร โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ -.012 (p < .05) ผลการวิจัยไม่สนับสนุน
สมมตฐิานข้อที ่11 

การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร (POJ) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเท่ากับ .149 (p < .05) ผลการวิจัย
สนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่12 

การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร (POJ) มีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ มีค่าสัมประสิทธ์ิขนาด
อิทธิพลเทา่กบั .097 (p < .05) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมตฐิานข้อที ่13 

3. อภปิรายผลการวิจัย 
การอภิปรายผลการวิจยัครัง้นีไ้ดข้อ้คน้พบจากผลการวิจยัในประเดน็ท่ีส าคญัมาอภิปราย

ผล ดงันี ้
สมมติฐานที่ 1 ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (AC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เน่ืองจากความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจเป็นความรูส้ึกของบคุลากรมีตอ่องคก์ารและคา่นิยมขององคก์ารในเชิง
บวก มีความรกัตอ่องคก์ร ซึ่งบุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นจิตใจ ซึ่งเป็นความรูส้ึกท่ีผูท้  างานทุ่มเท
ให้งานจนประสบความส าเร็จโดยไม่มีใครบังคับ พรอ้มท่ีจะอยู่ร่วมกับองคก์าร ท างานเพ่ือให้
องคก์ารเจริญก้าวหน้า ดงันัน้ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจจึงมีการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค ์และปฏิบตัิตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเพ่ือขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เปา้หมาย สอดคลอ้ง
กับงานวิจยัของ อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) และ Liu & Cohen (2010) พบว่า ความผูกพันต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจมีอิทธิพลทางตรงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร นอกจากนี ้Singh 
& Gupta (2015) ยังกล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจสามารถใชท้  านายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกตอ่องคก์ารไดดี้กวา่ดา้นการคงอยูห่รือบรรทดัฐานทางสงัคม จากขอ้มลูขา้งตน้สามารถ
สนบัสนุนผลการทดสอบสมมติฐานท่ีว่า ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

สมมติฐานที่ 2 และ 7 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (OPE) ไม่มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร เน่ืองจากบคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์
เป็นบุคลิกภาพของบคุลากรทางการศกึษาท่ีเป็นลกัษณะของการเปิดกวา้ง ช่ืนชอบในการลองท า
กิจกรรมท่ีหลากหลาย ค่อนข้างชอบความอิสระ ซึ่งลักษณะดังกล่าวนี ้อาจท าให้บุคลากรมี
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พฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกดีขององคก์าร เช่น เรื่องกฎระเบียบในการ
ปฏิบตัิงาน การก าหนดเวลาท างาน เป็นตน้ นอกจากนีส้ภาพในการควบคมุและบรหิารงานของแต่
ละองค์การนั้นมีความแตกต่างกัน (Kumar, 2009; Hashim, 2017; ขเคนทร์ วรรณศิริ และ
อรญัญา ตุย้ค  าภีร,์ 2557) ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของทิพยว์ิมล จรลี (2558) พบว่าบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว แบบเปิดรับประสบการณ์  แบบประนีประนอม และแบบมีจิต ส านึก ไม่ มี
ความสมัพนัธท์างตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงันัน้ผลการวิจยัดงักล่าวจึง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่าบคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณมี์อิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร แต่พบว่ามีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์าร โดยออ้มผ่านความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั . 05  ผูท่ี้
มีบคุลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณม์กัจะเป็นผูท่ี้เปิดรบัสิ่งใหม่ๆ ชอบศกึษาหาความรูแ้ละชอบ
ท ากิจกรรมใหม่ ๆ เป็นผู้ริเริ่มสรา้งสรรค์ ชอบท ากิจกรรมร่วมกับผูอ่ื้น และเม่ือบุคลากรมีความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจจะท าใหแ้สดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร กล่าวคือความ
ผกูพนัดา้นจิตใจคือความชอบในงานท่ีท า งานท่ีไดส้รา้งสรรค ์จึงเกิดความตอ้งการท าสิ่งนัน้ ๆ เพ่ือ
องคก์ารใหป้ระสบความส าเรจ็ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Panaccio (2021) และ Çelik (2016) 
พบว่าบุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
จิตใจ จากขอ้มูลขา้งตน้สามารถสนบัสนุนผลการทดสอบสมมติฐานท่ีว่าบุคลิกภาพแบบเปิดรบั
ประสบการณ ์มีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร โดยออ้มผ่าน
ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

สมมติฐานที่ 3 และ 8 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Cons) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
และอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความผูกพันต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สามารถอธิบายไดว้่าผูท่ี้มีบคุิกภาพแบบ
มีจิตส านึก จะเป็นผู้ท่ีสามารถควบคุมตนเองได ้มีระเบียบวินัยในตนเอง มีระเบียบวินัยในการ
ปฏิบตัิหนา้ท่ี มีความตัง้ใจ มีความรบัผิดชอบ มีการวางแผนท่ีดี มีความมั่นคงในตนเอง ดงันัน้จึง
ท าใหผู้ท่ี้มีบคุลิกภาพแบบมีจิตส านึกจะยดึมั่นในเปา้หมายของการปฏิบตัหินา้ท่ี มีความรบัผิดชอบ
ต่อตนเองและเพ่ือนรว่มงาน ปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบขององคก์าร ปรารถนาดีต่อองคก์าร เกิด
ความรกัตอ่งานท่ีท าและตอ่องคก์าร เกิดความผกูพนัทางจิตใจแสดงออกมาดว้ยการปฏิบตัตินเพ่ือ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้ผลการวิจยัท่ีพบสอดคลอ้งกับผลการวิจยัหลายเรื่องท่ี ไดศ้ึกษาใน
บริบทของสถานศกึษา ดงัผลการวิจยัของ Kumar (2009) และขเคนทร ์วรรณศิริ และอรญัญา ตุย้
ค  าภีร ์(2557) พบว่า บุคลิกแบบมีจิตส านึกมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ



  67 

องคก์าร และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความ
ผูกพันต่อองคก์าร (Taylor et al.,2010; ดิเรก ทรพัยป์ระเสริฐ, 2559) จากขอ้มูลขา้งตน้สามารถ
สนบัสนนุผลการทดสอบสมมตฐิานท่ีวา่บคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและมี
อิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร โดยออ้มผ่านความผกูพันต่อ
องคก์าร  

สมมติฐานที่ 4 และ 9 บคุลิกภาพแบบแสดงตวั (Ext) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและมี
อิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร โดยออ้มผ่านความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เน่ืองจากบคุคลท่ีมีบคุลิกภาพแบบแสดง
ตวัจะเป็นผูท่ี้ชอบแสดงตวัแบบเปิดเผย ชอบการมีปฏิสมัพนัธก์ับบุคคลอ่ืน มีความอ่อนโยน เป็น
มิตร ชอบเขา้สั่งคม จึงท าใหเ้กิดความกระตือรือรน้และมีทกัษะในการปรบัตวัท่ีจะเขา้หาหรืออยู่
ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมไดเ้ป็นอย่างดี จึงส่งผลให้บุคลากรท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวจะเป็นผู้ท่ี
สามารถแสดงออกในการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารได ้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Kumar 
(2009) และธนัชพร เลขวัต (2558) พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์
ทางบวกและเป็นตวัท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อีกทัง้มีอิทธิพลทางออ้มเชิง
บวกตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร โดยออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์าร(สิริภาพรรณ 
ลีภ้ัยเจริญ , 2557; ดิเรก ทรัพย์ประเสริฐ, 2559) กล่าวคือเม่ือเกิดการปรับตัวเข้ากับสังคม มี
ความสมัพนัธใ์นกลุม่บคุลากร ก็สง่ผลใหเ้กิดบคุลากรเกิดผกูพนัทางจิตใจตอ่เพ่ือนรว่มงานภายใน
องคก์าร จึงท าใหบ้คุลากรเกิดการปฏิบตัิตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จากขอ้มลูขา้งตน้สามารถ
สนับสนุนผลการทดสอบสมมติฐานท่ีว่าบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีอิทธิพลตรงเชิงบวกและมี
อิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร โดยออ้มผ่านความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

สมมติฐานที่ 5 และ 10 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agr) มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกและมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร โดยออ้มผา่นความ
ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 โดยบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมเป็นบคุลิกภาพท่ีแสดงออกระหว่างกนัของบคุคลในองคก์าร ซึ่งสะทอ้นถึงการปรบั
พฤติกรรมใหมี้ความกลมกลืนกันถึงแมว้่าบุคคลแต่ละคนจะมีความแตกต่างกัน โดยบุคลิกภาพ
แบบประณีประนอมจะท าใหบุ้คคลสามารถเขา้กบัผูอ่ื้นได ้มกัจะเป็นคนท่ีเกรงใจผูอ่ื้น เจตนาดีต่อ
ผูอ่ื้น ใจดี ใจกวา้ง ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น และอะลุม่อลว่ยกนัเพ่ือเขา้กบัผูอ่ื้นได้ ดงันัน้บคุลิกภาพแบบ
ประนีประนอมจึงส่งผลให้บุคลากรเกิดการปฏิบัติท่ีดีต่อกัน และเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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ผลการวิจยัท่ีคน้พบสอดคลอ้งกับผลการวิจยัของสิริภาพรรณ ลีภ้ยัเจริญ (2557) และดิเรก ทรพัย์
ประเสริฐ (2559)  โดยพบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร และดว้ยบุคลากรผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
มักจะเป็นคนท่ีเกรงใจผูอ่ื้น ใจดี ใจกวา้ง ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น จะท าใหบุ้คคลนั้นมีความเอือ้เฟ้ือ 
ออ่นโยนตอ่กนั และไวว้างใจกนั ซึ่งเกิดเป็นความผกูพนัระหว่างสมาชิกและตอ้งการอยู่ในองคก์าร
ต่อไป ซึ่งเกิดเป็นความผูกพันต่อองคก์ารทางจิตใจ จึงท าให้บุคลากรมีความพยายามในการ
แสดงออกเพ่ือเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร (ขเคนทร ์วรรณศิร ิ
และอรญัญา ตุย้ค  าภีร,์ 2557; ดเิรก ทรพัยป์ระเสรฐิ, 2559)  

สมมติฐานที่ 6 และ 11 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuro) ไม่มีอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร เน่ืองจากบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวเป็น
ความสามารถในการปรบัตวัต่อสิ่งกระตุน้ โดยผูท่ี้มีความหวั่นไหวต ่าจะสามารถปรบัอารมณ ์และ
สามารถทนตอ่สิ่งตา่ง ๆ ไดดี้ ส่วนผูมี้ความหวั่นไหวสงูจะสามารถปรบัตวัไดน้อ้ย เกิดความเครียด 
หงุดหงิด และเกิดความวิตกกังวลสูง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีของธนัชพร เลขวัต (2558) 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวไม่มีความสัมพันธต์่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทัง้นีก้ารแสดงออกถึงพฤติกรรมของบคุคลขึน้อยู่กบัความสามารถ
เฉพาะบุคคล เหตุการณ์เฉพาะหน้าท่ีแตกต่างกัน และสภาพขององคก์ารท่ีแตกต่า งกัน ดังนั้น
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจึงไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารได้ จาก
ขอ้มูลขา้งตน้ปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่าบุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์มีอิทธิพลทางตรงและ
ทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์ารดา้น
จติใจ 

สมมติฐานที่ 12 และ 13  การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร (POJ) มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกและอิทธิพลทางออ้มตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์าร โดยออ้มผา่นความผกูพนั
ตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ ซึ่งเป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมเป็นการรบัรูถ้ึงความเสมอภาคภายในองคก์าร ซึ่งพิจารณาไดจ้ากการใหผ้ลตอบแทนท่ี
เป็นธรรม กระบวนการพิจารณาเก่ียวกับผลตอบแทนของพนักงานท่ีโปร่งใส รวมถึงการมี
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุลากรภายในองคก์ารกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเท่าเทียมกนัไมมี่ผู้ใดหรือฝ่ายใด
ท่ีมีความใกลช้ิดสนิทสนมท่ีกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมากกวา่บคุคลอ่ืน ซึ่งหากองคก์ารมีความยตุิธรรมก็
จะท าใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ไม่เกิดการนินทาว่ารา้ยกัน หรือไม่
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กระท าสิ่งท่ีจะก่อใหเ้กิดความเสียงหายต่อองคก์ารไม่ว่าจะโดยตรงหรือโดยออ้ม โดยผลการวิจยั
สอดคลอ้งกับงานวิจยัทัง้ในประเทศและตา่งประเทศการรบัรูค้วามยุติธรรมขององคก์ารมีอิทธิพล
ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร (Bidarian, 2012; ปาริชาติ ปานส าเนียง, 
2555; สิรนิาถ ตามวงษว์าน, 2556; กิจโภคณิ เกษมทรพัย,์ 2559) หากองคก์ารมีความยตุิธรรมจะ
ท าใหเ้กิดภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ซึ่งท าใหบุ้คลากรมีการช่วยเหลือกัน จริงใจต่อกัน เกิด
ความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างบคุลากรทกุระดบั เกิดความสามคัคีกนั จนท าใหบ้คุลากรเกิดความรูส้ึกท่ี
ดีและมีความผูกพันต่อองคก์ารทางจิตใจ จากข้อมูลขา้งตน้สามารถสนับสนุนผลการทดสอบ
สมมติฐานท่ีว่าการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและมีอิทธิพลทางออ้ม
เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์ารดา้น
จิตใจ 

สรุปจากการศกึษาผลการวิจยัพบว่าความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจมีความส าคญัต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร และเป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างลักษณะบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบ การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีเ้น่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจเป็นความรูส้ึกของ
บคุคลท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหนึ่งในองคก์าร และรูส้ึกว่าผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงานเปรียบเสมือน
เป็นคนในครอบครวั พรอ้มกบัใหค้วามร่วมมือในการท างาน สามารถท างานไดอ้ย่างต่อเน่ืองเป็น
เวลานาน และพรอ้มท่ีจะทุ่มเทการท างานเพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตัง้ไว ้ซึ่งสอดคลอ้ง
กับอรพินทร ์ชูชม (2557) ท่ีกล่าวว่าความผูกพันต่อองคก์ารเป็นเรื่องเก่ียวกับทัศนคติทางบวกท่ี
บุคคลมีต่อองคก์ารและค่านิยมขององคก์าร แสดงออกมาในรูปแบบของอารมณ์ การรบัรู ้และ
พฤติกรรม และจากการศกึษาการวิจยัของสวุรรณี จริยะพร (2559) พบว่าความผกูพนัตอ่องคก์าร
ดา้นจิตใจมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากร ท าให้
บคุลากรใหค้วามรว่มมือและมีส่วนรว่มในการด าเนินงานตา่ง ๆ ขององคก์าร มีความรบัผิดชอบใน
การปฏิบตัิหนา้ท่ีและห่วงใยเก่ียวกับความเป็นอยู่ขององคก์าร การกระท าท่ีเห็นไดช้ดัจากการท่ี
บคุลากรร่วมมือรว่มใจกนัท างาน ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีท างานไม่ทนั รวมทัง้กิจกรรมหรือการ
เขา้รว่มประชมุตา่ง ๆ เพ่ือชว่ยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

4. ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. บุคลิกภาพของบุคลากร ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบเปิดรบัประสบการณ ์แบบมีจิตส านึก 

แบบแสดงตวั และแบบประนีประนอม มีความส าคญัตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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ดงันั้นผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง ควรให้ความส าคัญกับบุคลิกภาพของบุคลากรในดา้น
ดงักล่าว โดยน าบุคลิกภาพมาใชเ้ป็นเกณฑใ์นการคัดเลือกเขา้ปฏิบัติงาน หรือจัดกิจกรรมเพ่ือ
สนบัสนนุความกลา้การแสดงออกหรือแสดงความคดิเห็นท่ีเหมาะสม มีการแลกเปล่ียนขอ้มลูซึ่งกนั
และกัน หรือส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความส าคัญของภาระหน้าท่ีของตน เพ่ือส่งผลให้เกิด
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตอ่ไป 

2. การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ารนับเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส  าคัญต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงันัน้ผูบ้รหิารโรงเรียนควรพฒันานโยบายการด าเนินงานขององคก์ารโดย
ยึดถือความยุติธรรมในการบริหารงาน โดยให้ความส าคญัเรื่องความยุติธรรมในทุกกิจกรรมท่ี
เก่ียวกับผลประโยชน์ โดยผู้บริหารจะต้องวางตัวเป็นกลาง และสร้างความเท่าเทียมใน
ความสัมพันธ์ โดยต้องไม่มีความสนิทสนมเป็นพิเศษกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งท่ีจะท าให้บุคลากร
บางส่วนเกิดความรูส้ึกคับข้องใจ อันจะน าไปสู่ทัศนคติหรือพฤติกรรมในเชิงลบ นอกจากนี้
กระบวนการในการพิจารณาดา้นค่าตอบแทน การเล่ือนขัน้และต าแหน่งงาน และการมอบหมาย
งาน ควรจะตอ้งมีความโปร่งใส มีเหตุมีผล มีหลักเกณฑแ์ละมาตรฐานในการพิจารณาท่ีชดัเจน 
และควรมีการเปิดเผยขอ้มูลให้บุคลากรไดร้บัรูอ้ย่างทั่วถึงตลอดจนสามารถสอบถามขอ้สงสัย
เก่ียวกบัการพิจารณาไดเ้พ่ือใหเ้กิดความกระจา่ง ซึ่งหากบคุลากรรบัรูถ้ึงความยตุธิรรมในองคก์รจะ
ท าใหบ้คุลากรเกิดความไวว้างใจตอ่องคก์าร และยินดีเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

3. ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจก็เป็นอีกหนึ่งปัจจยัท่ีส าคญั ดงันัน้ผูบ้ริหารโรงเรียน
ควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเกิดความผูกพันดา้นจิตใจ ดว้ยการมุ่งเนน้การปฏิบตัิงาน
แบบมีส่วนรว่ม โดยใหค้รูและบคุลากรมีส่วนร่วมในการคิดและตดัสินใจเก่ียวกับภาระหนา้ท่ีและ
งานท่ีรบัผิดชอบ สามารถวางแผนปฏิบตัิงานตามความตอ้งการ ไดร้บัมอบหมายงานตามความ
ถนัด เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรูส้ึกรักในงานท่ีท า เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของของงาน 
ตลอดจนเกิดความผูกพนัและตอ้งการจะอยู่เป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคล่ือนใหก้ารปฏิบตัิงานไปสู่
ความส าเรจ็ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การวิจัยครัง้ต่อไปควรน ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีไดจ้ากการวิจัยครัง้นีไ้ป

ศึกษากับสถานศึกษาแห่งอ่ืน ๆ เพ่ือน ามาเปรียบเทียบ และเป็นขอ้มูลพืน้ฐานในการพัฒนาดา้น
ตา่ง ๆ อย่างเหมาะสม เพ่ือน าไปสู่การเกิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารของบคุลากรใน
สถานศกึษา 
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2. จากการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศกึษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรทางการศึกษา โดยมีความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 
เป็นตวัแปรส่งผา่น พบว่า โมเดลสามารถพยากรณพ์ฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารไดร้อ้ย
ละ 47 ดังนั้นจึงมีปัจจัยดา้นอ่ืนท่ียังไม่ไดศ้ึกษาในครัง้นีท่ี้สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารไดอี้กรอ้ยละ 53 ดงันัน้ การศึกษาครัง้ตอ่ไปควรศึกษาคน้ควา้ปัจจยัดา้นอ่ืน
เพิ่มเติม เช่น ปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารอยา่งรอบดา้นและมีประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหท่ี์ส าคญัจากโปรแกรม AMOS 
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Number of variables in your model: 10 

Number of observed variables: 8 

Number of unobserved variables: 2 

Number of exogenous variables: 8 

Number of endogenous variables: 2 

 
Weights Covariances Variances Means Intercepts Total 

Fixed 2 0 0 0 0 2 

Labeled 0 0 0 0 0 0 

Unlabeled 13 11 8 0 0 32 

Total 15 11 8 0 0 34 
Notes for Model (Default model) 

Computation of degrees of freedom (Default model) 

Number of distinct sample moments: 36 

Number of distinct parameters to be estimated: 32 

Degrees of freedom (36 - 32): 4 

Result (Default model) 

Minimum was achieved 

Chi-square = 2.075 

Degrees of freedom = 4 

Probability level = .722 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

AC <--- Ext .170 .053 3.212 .001 
 

AC <--- Agr .072 .035 2.061 .039 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

AC <--- Cons .348 .056 6.246 *** 
 

AC <--- Neuro -.027 .041 -.670 .503 
 

AC <--- POJ .284 .054 5.221 *** 
 

AC <--- OPE .210 .082 2.546 .011 
 

OCB <--- AC .326 .075 4.358 *** 
 

OCB <--- POJ .142 .059 2.395 .017 
 

OCB <--- OPE .058 .086 .678 .498 
 

OCB <--- Neuro -.024 .042 -.561 .575 
 

OCB <--- Agr .114 .036 3.149 .002 
 

OCB <--- Ext .131 .056 2.365 .018 
 

OCB <--- Cons .175 .063 2.802 .005 
 

   
Estimate 

AC <--- Ext .185 

AC <--- Agr .111 

AC <--- Cons .354 

AC <--- Neuro -.036 

AC <--- POJ .297 

AC <--- OPE .148 

OCB <--- AC .325 

OCB <--- POJ .149 

OCB <--- OPE .041 

OCB <--- Neuro -.031 

OCB <--- Agr .174 

OCB <--- Ext .142 

OCB <--- Cons .178 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

OPE <--> Cons .033 .011 3.088 .002 
 

Ext <--> OPE .041 .011 3.578 *** 
 

Ext <--> Cons .079 .018 4.501 *** 
 

Ext <--> Agr .052 .024 2.138 .033 
 

POJ <--> Cons .041 .016 2.588 .010 
 

Ext <--> POJ .051 .017 2.964 .003 
 

OPE <--> Neuro -.045 .014 -3.283 .001 
 

POJ <--> OPE .049 .011 4.287 *** 
 

Agr <--> POJ .055 .023 2.411 .016 
 

Agr <--> Cons .045 .023 1.957 .050 
 

POJ <--> Neuro -.050 .020 -2.471 .013 
 

   
Estimate 

OPE <--> Cons .223 

Ext <--> OPE .260 

Ext <--> Cons .348 

Ext <--> Agr .152 

POJ <--> Cons .189 

Ext <--> POJ .218 

OPE <--> Neuro -.236 

POJ <--> OPE .324 

Agr <--> POJ .168 

Agr <--> Cons .141 

POJ <--> Neuro -.176 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

Ext 
  

.242 .025 9.686 *** 
 

Agr 
  

.479 .050 9.670 *** 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

POJ 
  

.225 .023 9.716 *** 
 

OPE 
  

.102 .011 9.719 *** 
 

Neuro 
  

.359 .037 9.670 *** 
 

Cons 
  

.213 .022 9.680 *** 
 

e1 
  

.104 .011 9.670 *** 
 

e2 
  

.109 .011 9.670 *** 
 

   
Estimate 

AC 
  

.493 
OCB 

  
.473 

 
Cons Neuro OPE POJ Agr Ext AC 

AC .348 -.027 .210 .284 .072 .170 .000 
OCB .288 -.032 .126 .235 .138 .187 .326 

 
Cons Neuro OPE POJ Agr Ext AC 

AC .354 -.036 .148 .297 .111 .185 .000 
OCB .293 -.043 .089 .245 .210 .202 .325 

 
Cons Neuro OPE POJ Agr Ext AC 

AC .348 -.027 .210 .284 .072 .170 .000 
OCB .175 -.024 .058 .142 .114 .131 .326 

 
Cons Neuro OPE POJ Agr Ext AC 

AC .354 -.036 .148 .297 .111 .185 .000 

OCB .178 -.031 .041 .149 .174 .142 .325 

 
Cons Neuro OPE POJ Agr Ext AC 

AC .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

OCB .113 -.009 .068 .092 .024 .055 .000 

 
Cons Neuro OPE POJ Agr Ext AC 
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Cons Neuro OPE POJ Agr Ext AC 

AC .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

OCB .115 -.012 .048 .097 .036 .060 .000 

   
M.I. Par Change 

   
M.I. Par Change 

   
M.I. Par Change 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 32 2.075 4 .722 .519 
Saturated model 36 .000 0 

  
Independence model 8 350.020 28 .000 12.501 
Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .005 .997 .975 .111 
Saturated model .000 1.000 

  
Independence model .061 .592 .476 .461 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .994 .958 1.006 1.042 1.000 
Saturated model 1.000 

 
1.000 

 
1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 
Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .143 .142 .143 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 1.000 .000 .000 
Model NCP LO 90 HI 90 

Default model .000 .000 4.845 
Saturated model .000 .000 .000 
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Model NCP LO 90 HI 90 

Independence model 322.020 265.395 386.094 
Model FMIN F0  LO 90 HI 90 

Default model .011 .000  .000 .026 
Saturated model .000 .000  .000 .000 
Independence model 1.872 1.722  1.419 2.065 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .000 .000 .080 .855 
Independence model .248 .225 .272 .000 
Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 66.075 69.311 169.641 201.641 
Saturated model 72.000 75.640 188.512 224.512 
Independence model 366.020 366.829 391.911 399.911 
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .353 .364 .390 .371 
Saturated model .385 .385 .385 .404 
Independence model 1.957 1.655 2.300 1.962 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 855 1197 
Independence model 23 26 

Minimization: .014 

Miscellaneous: .158 

Bootstrap: .000 

Total: .172 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผูท้รงคณุวฒุิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒทิีต่รวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.อมราพร สุรการ 
ต าแหน่ง : ประธานหลักสูตรจิตวิทยาประยุกต ์บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย ์ดร.ชัยยุทธ กลีบบัว 
ต าแหน่ง : อาจารยป์ระจ าหลกัสตรจิตวิทยาประยุกต ์บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒ   
 
3. อาจารย ์ศุภมิตร บัวเสนาะ  
ต าแหนง่ : อาจารยป์ระจ าหลกัสตูรจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์าร มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

เร่ือง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารของบุคลากรทางการศึกษา โดยมีความผูกพันต่อองคก์ารเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 
ค าชีแ้จง 

1. แบบสอบถามฉบบันีมี้จุดมุ่งหมายเพ่ือการศึกษาเท่านัน้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลกัสูตร
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะจิตวิทยาประยุกต ์
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ  

2. แบบสอบถามมีทัง้สิน้ 5 ตอน จ านวน 8 หนา้ ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบ
ทกุตอนและทกุขอ้ความสมบรูณข์องการตอบท่ีไดร้บัจากทา่นจะมีคณุคา่อยา่งยิ่งตอ่การวิจยัครัง้นี ้ 

3. โปรดอา่นค าชีใ้นการตอบค าถามแตล่ะชดุโดยละเอียด  
4. ขอ้มูลของท่านจะถือเป็นความลบั ซึ่งขอ้มูลท่ีรวบรวมได ้ผูว้ิจยัจะน ามาวิเคราะหแ์ละ

เสนอผลในภาพรวมเท่านัน้ จะไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลและผูต้อบจะไม่ไดร้บัผลกระทบ
ใดๆ จากการตอบค าถามในครัง้นีท้ัง้สิน้  
 

ขอขอบพระคณุทกุทา่น ท่ีใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้
 
 
 
                                                                                         อรสิา เปสลาพนัธ ์

           นิสิตปรญิญาโท คณะจิตวิทยาประยกุต ์
                                                                                           มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูทั่วไป 

ค าชีแ้จง โปรดตอบค าถามโดยท าเครื่องหมาย √ ลงใน ( ) หรือเตมิค าลงในชอ่งตามความเป็น

จรงิ 

1.เพศ                                     ( ) ชาย    ( ) หญิง 

2.อาย…ุ…………..ปี 

3.ระดบัการศกึษา                                ( ) ปรญิญาตรีหรือเทียบเทา่ 

                                                                      ( ) สงูกว่าปรญิญาตรี 

                                                                      ( ) อ่ืน ๆ โปรดระบ ุ: ………………… 

4.ระยะเวลาปฏิบตังิานในวิชาชีพครู……....ปี 

5.ต  าแหนง่งานท่ีทา่นปฏิบตัิ         ( ) ขา้ราชการครู กลุม่สาระ………… 

                                                                      ( ) ครูผูช้ว่ย 

                                                                      ( ) อ่ืน ๆ ระบ ุ: ……………………… 

 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 

ค าชีแ้จง โปรดตอบค าถาม โดยท าเครื่องหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่าน 

 

 
ประเดน็ / หัวข้อ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

1. บทกวีส่งผลต่อความรูส้ึกของท่านน้อย
มากหรือไมมี่ผลเลย 

     

2. ทา่นชอบลองชิมอาหารใหม่ๆ        
3. บางครั้งเม่ือท่านอ่านบทกวีหรืองาน
ศลิปะ ทา่นรูส้กึเกิดความซาบซึง้ใจ  

     

4. ท่านมีความสนใจนอ้ยมากเก่ียวกับการ
คาดเดาถึงปรากฏการณ์ทางธรรมชาติหรือ
ความรูส้กึของคน 
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ประเดน็ / หัวข้อ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

5. ท่านมีความสนใจใคร่รู ้เก่ียวกับเรื่องท่ี
ประเทืองปัญญา 

     

6. ท่านมักจะสนุกกับเรื่องท่ีตอ้งพิสูจนห์รือ
ความคดิท่ีเป็นนามธรรม 

     

7. ท่านเก็บขา้วของเครื่องใชใ้หเ้ป็นระเบียบ
เรียบรอ้ยอยูเ่สมอ 

     

8. ท่านสามารถท าสิ่งต่าง ๆ ใหเ้สร็จภายใน
เวลาท่ีก าหนดไดเ้สมอ 

     

9. ทา่นท างานท่ีไดร้บัมอบหมายอยา่งตัง้ใจ       
10. ท่านท างานอย่างหนักเพ่ือท าให้บรรลุ
เปา้หมายท่ีตัง้ไว ้ 

     

11. ท่านจะตั้งเป้าหมายการท างานอย่าง
ชัดเจนและมีการปฏิบัติอย่างเป็นขั้นตอน
เพ่ือมุง่สูเ่ปา้หมาย  

     

12. เม่ือท่านตั้งใจจะท าอะไรแล้ว ท่านจะ
พยายามท ามนัใหส้  าเรจ็ลลุว่งไปดว้ยดี  

     

13. บางครัง้ท่านไม่ใช่คนท่ีผู้อ่ืนพึ่งพาหรือ
ไวใ้จไดอ้ยา่งท่ีควรจะเป็น  

     

14. ท่านเป็นคนท่ีสามารถท างานต่าง ๆ ให้
ส  าเรจ็ไดเ้สมอ  

     

15. ทา่นไมใ่ช่คนท่ีจดัสิ่งตา่ง ๆ ใหเ้ป็นระบบ
ระเบียบ 

     

16. ทา่นชอบใหมี้คนอยูร่อบ ๆ ขา้ง       
17. ทา่นเป็นคนหวัเราะง่าย       
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18. ทา่นชอบพบปะพดูคยุกบัคนอ่ืน       
 

ประเดน็ / หัวข้อ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

19. ทา่นชอบเขา้รว่มในการท ากิจกรรม       

20. ปกติแล้วท่านชอบท่ีจะท าอะไรตาม
ล าพงั  

     

21. ท่านมักรูส้ึกว่าตัวท่านเต็มไปดว้ยพลัง
และความสามารถ 

     

22. ทา่นเป็นคนรา่เรงิแจม่ใส      

23. ทา่นไมใ่ชค่นมองโลกในแง่ดี      

24. ชีวิตของทา่นเตม็ไปดว้ยกิจกรรม       

25. ทา่นเป็นคนกระฉบักระเฉงอยา่งมาก      

26. ทา่นไมช่อบเป็นผูน้  า      
27. ทา่นสภุาพกบัทกุคนท่ีทา่นพบ      
28. ท่านมักมีเรื่องโต้เถียงหรือขัดแย้งกับ
เพ่ือนรว่มงาน 

     

29. ท่านเป็นคนเห็นแก่ตวัและถือตวัเองเป็น
ใหญ่ 

     

30. ท่านชอบการรว่มมือกนัท างานมากกว่า
การแขง่ขนักนัท างาน  

     

31. ท่านค่อนข้างท่ีจะดูถูกหรือสงสัยใน
เจตนาของคนอ่ืน  

     

32. ท่านเช่ือว่าคนส่วนใหญ่จะเอาเปรียบ
ทา่นเม่ือเขามีโอกาส  

     

33. คนส่วนใหญ่คิดว่าฉันเป็นคนเย็นชา 
และมุง่แต ่ประโยชนส์ว่นตน 

     

34. ฉันมักจะเป็นคนหัวแข็งและยึดติดกับ      
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ทศันคต ิของตวัเอง 
 

ประเดน็ / หัวข้อ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

35. ถ้าจ าเป็นฉันชอบบงการให้คนอ่ืนท า
ตามความตอ้งการของฉนั 

     

36.ทา่นไมใ่ชค่นชา่งวิตกกงัวล       

37. บ่อยครัง้ท่ีท่านรูส้ึกว่าตัวเองด้อยกว่า
ผูอ่ื้น 

     

38. เม่ือท่านตกอยู่ในภายใต้ความกดดัน
มาก ๆ บางครัง้ท่านรูส้ึกเหมือนตัวเองจะ
แตกเป็นเส่ียง ๆ  

     

39. ทา่นไมค่อ่ยรูส้กึเหงาหรือซมึเศรา้      

40. บ่อยครัง้ท่ีท่านรูส้ึกเครียดหรือกระวน
กระวาย 

     

41. บางครัง้ทา่นรูส้กึวา่ตวัเองไมมี่คณุคา่       
42. ท่านไม่ค่อยรู้สึกหวาดกลัวหรือวิตก
กงัวล  

     

43. บอ่ยครัง้ท่ีท่านรูส้ึกโกรธจากการกระท า
ของคนอ่ืนท่ีแสดงตอ่ทา่น 

     

44. บอ่ยครัง้เม่ือเกิดความผิดพลาดขึน้ท่าน
มกัรูส้กึทอ้แทแ้ละยอมแพ ้

     

45. ทา่นไมค่อ่ยรูส้กึโศกเศรา้หรือหดหู่       
46. ท่านรูส้ึกอ่อนแอและตอ้งการใหค้นอ่ืน
มาชว่ยแกปั้ญหาตา่ง ๆ 

     

47. บ างค รั้งท่ าน รู้สึ ก อั บ อายม ากจน
อยากจะหลบหนา้จากคนอ่ืน 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ร 

ค าชีแ้จง โปรดตอบค าถาม โดยท าเครื่องหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่าน 

 

ประเดน็ / หัวข้อ 
สม ่าเสมอ บ่อยคร้ัง นานๆ

คร้ัง 
บางคร้ัง ไม่เคย

ปฏิบัต ิ
1.ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใน
เรื่องท่ีเก่ียวกับงานโดยไม่ตอ้งมีการรอ้ง
ขอ 

     

2. ท่านยินดีให้ความช่วยเหลือ  เม่ือ
นกัเรียนมาขอค าแนะน า แมจ้ะเป็นนอก
เวลางาน  

     

3. หากไม่มีการรอ้งขอ ท่านก็จะไม่เสนอ
ตวัในการใหช้ว่ยเหลือเพ่ือนรว่มงาน  

     

4. เม่ือผู้บังคับบัญชาประสบปัญหาท่ี
นอกเหนือจากการปฏิบตัิงาน หากท่าน
ทราบก็ยินดีใหค้วามชว่ยเหลือ  

     

5. ท่ านยิ น ดีสละ เวลาส่ วนตัว  เพ่ื อ
ช่วยเหลือเพ่ือนรว่มงานท่ีประสบปัญหา
ในการปฏิบตังิาน  

     

6. ท่านจะจัดการงานของท่านให้เสร็จ 
ก่อนท่ีจะลาหยุดเพ่ือไม่ใหเ้ป็นภาระของ
เพ่ือนรว่มงาน  

     

7. ท่านเปิดโทรศัพท์ไว้ตลอดเพ่ือให้
เพ่ือนร่วมงานติดต่อได้ตลอดเวลา แม้
เป็นนอกเวลาปฏิบตังิาน  

     

8. ท่านพยายามปฏิบัติงานให้เป็นขั้นตอน
เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหากับผู้อ่ืน 

     



 95 
 

 

 

ประเดน็ / หัวข้อ 
สม ่าเสมอ บ่อยคร้ัง นานๆ

คร้ัง 
บางคร้ัง ไม่เคย

ปฏิบัต ิ

9. ท่านปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานด้วย
ความสุภาพอ่อนน้อมและให้เกียรติทั้ง
ตอ่หนา้และลบัหลงั 

     

10. ทา่นแสดงอาการไมพ่อใจ หากเพ่ือน
รว่มงานแสดงความคิดเห็นแตกตา่งจาก
ทา่น  

     

11. ท่านสามารถควบคมุอารมณต์นเอง
ได ้เม่ือเกิดความขัดแยง้กับบุคคลอ่ืนใน
ท่ีท างาน  

     

12. เม่ือถกูต าหนิเก่ียวกบัการปฏิบตังิาน 
ท่านจะน ามาปรับป รุงโดยไม่แสดง
อาการทอ้แท ้ 

     

13. ท่านสามารถอดทนตอ่ความคบัขอ้ง
ใจ ความไม่สะดวกสบาย ความกดดัน
ตา่ง ๆ  

     

14. เม่ือท่านถูกหัวหนา้งานต าหนิ ท่าน
จะแสดงอารมณอ์อกมาเม่ือไมพ่อใจ 

     

15. แมจ้ะมีอุปสรรคในการท างานท่าน
จะไมท่อ้ถอยในการปฏิบตังิาน 

     

18. ท่านช่วยปกป้ององคก์รไม่ให้เส่ือม
เสียช่ือเสียง เม่ือพบเห็นเหตกุารณท่ี์เป็น
ผลเสียตอ่องคก์ร  

     

19. ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์กับองค์กรเสมอ เม่ือองค์กร
ขอใหร้ว่มแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้ง
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กบังาน 

ประเดน็ / หัวข้อ 
สม ่าเสมอ บ่อยคร้ัง นานๆ

คร้ัง 
บางคร้ัง ไม่เคย

ปฏิบัต ิ

20. ท่านเก็บรกัษาขอ้มูลท่ีเป็นความลับ
ขอ งอ งค์ก ร ไม่ ให้ เผ ย แพ ร่อ อก ไป
ภายนอก 

     

21. ทา่นเขา้ปฏิบตังิานตรงตอ่เวลา      

22. ท่านปฏิบตัิตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั
ขององคก์รอยา่งเครง่ครดั 

     

23. ท่านมกัจะเขา้งานไม่ตรงตามเวลาท่ี
องคก์รก าหนด 

     

24. ท่านไม่ใชท้รพัยส์ินขององคก์ร เพ่ือ
ประโยชนส์ว่นตน 

     

25. ท่ านจะท างานจนส าเร็จ  แม้จะ
ลว่งเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ก็ตาม 

     

 

 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 

ค าชีแ้จง โปรดตอบค าถาม โดยท าเครื่องหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่าน 

 

 
ประเดน็ / หัวข้อ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน
วา่ ทา่นปฏิบตังิานท่ีโรงเรียนแหง่นี ้ 

     

2. ท่านมีความรูส้กึว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งท่ีมี
ความส าคญัตอ่โรงเรียน  
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3. ท่านรู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียนเป็น
ปัญหาของทา่นเอง  

     

 
ประเดน็ / หัวข้อ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

4. ท่านไม่สามารถร่วมงานกับทุกคนได ้
หากเกิดความคบัขอ้งใจ  

     

5. ท่านรูส้ึกมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนแหง่นี ้ 

     

 

ส่วนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์าร 

ค าชีแ้จง โปรดตอบค าถาม โดยท าเครื่องหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่าน 

 

 
ประเดน็ / หัวข้อ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

1. ท่านไดร้บัการพิจารณาขึน้เงินเดือนในครัง้ท่ีผ่านมาใน
อตัราใกลเ้คียงกบัท่ีทา่นคดิวา่สมควรจะไดร้บั 

     

2. ท่านคิดว่าผลตอบแทนท่ีได้รบัไม่มีความยุติธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกบับคุคลอ่ืนในต าแหนง่เดียวกนั  

     

3. โรงเรียนใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากรแต่ละต าแหน่งอย่าง
เทา่เทียมกนั  

     

4. ท่านคิดว่าได้รับสวัสดิการต่าง ๆ จากโรงเรียนอย่าง
ยตุธิรรม 

     

5. ท่ าน ได้รับ เงิน เดือน ท่ี เหมาะสมกับต าแหน่ งและ
ภาระหนา้ท่ีท่ีไดร้บัมอบหมาย 

     

6. โรงเรียนของท่านให้โอกาสบุคลากรทุกระดับในการ      
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ประเมินเล่ือนต าแหนง่  
 

 
ประเดน็ / หัวข้อ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

7. โรงเรียนของท่านมีกระบวนการท่ีท าใหม้ั่นใจว่าผูบ้ริหาร
จะไมต่ดัสินใจอยา่งไมเ่ทา่เทียม  

     

8. ท่านคิดว่าแรงกายแรงใจท่ีท่านไดใ้หก้บัการท างานคุม้ค่า
กบัผลประโยชนท่ี์ไดร้บั 

     

9. ท่านอยู่กับโรงเรียนนี ้ เพราะได้รับสวัสดิการเป็นท่ีน่า
พอใจ  

     

10. ทา่นมีความมุง่มั่นเตม็ใจและพรอ้มท่ีจะอทุิศตนเพ่ือท่ีจะ
ท างานในโรงเรียนนนแหง่นีต้อ่ไป  

     

11. การยา้ยงานจากโรงเรียนหนึ่งไปอีกโรงเรียนหนึ่งเป็นสิ่ง
ท่ีสมควร หากมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานมากกวา่ 

     

12. เหตุผลหลักที่ท่านยังปฏิบัติงานอยู่กับโรงเรียนนี้ เพราะ
ท่านต้องการตอบแทนในสิ่งที่ได้รับจากโรงเรียน  

     

13. โรงเรียนงเองเข้าถึงการรับข้อมูลข่าวสารขอท่านคิดว่าตน
ไม่เท่าเทียมกับเพื่อนร่วมงาน 

     

14. ท่านคิดว่าโรงเรียนไดอ้ธิบายถึงกฎระเบียบต่าง ๆ ใน
การปฏิบตังิานใหบ้คุลากรไดร้บัทราบและเขา้ใจอย่างชดัเจน  

     

15. ท่านคิดว่าสามารถแสดงความคิดเห็นโต้แย้งการ
ตดัสินใจเรื่องเก่ียวกบังานได ้
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ประวัติผ ูเ้ขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ชื่อ-สกุล อรสิา เปสลาพนัธ ์
วัน เดอืน ปี เกิด 18 พฤศจิกายน 2540 
สถานทีเ่กิด สระบรุี 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2559   

ศลิปศาสตรบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์าร   
จาก มหาวิทยาลยัสวนดสุิต   
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