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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดอยางดดีวยความกรุณาและความชวยเหลอื

เปนอยางดจีากผูชวยศาสตราจารยดร.ละมัย รมเย็น ประธานกรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ และ รองศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวสัดิ์ไธสง กรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ ที่ไดกรุณาแนะนํา เสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอา

ใจใสตลอดมาตั้งแตเริ่มตนจนสําเร็จเรยีบรอย ผูวจัิยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ใหการชวยเหลอืการทําวจัิยครั้งนี้เปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณ ผูเช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเคาโครงวทิยานพินธและ 

สอบปองกันวทิยานพินธ ทุกทาน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชในการวจัิย 

พรอมใหคําแนะนําการพัฒนาวธิดีําเนนิการวจัิยใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคล 

ที่ผูวจัิยไดอางอิง ทางวชิาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ อธกิารบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร อธกิารบดี

มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติจังหวัดสกลนคร อธกิารบดี

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขตสกลนคร ที่ใหความอนุเคราะหและ 

ความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอมูลเพื่อการวจัิย ตลอดจนบุคลากรสายวชิาการ  

สายสนับสนุนวิชาการ ทุกทานทัง้ 3 มหาวทิยาลัย ที่เปนกลุมตัวอยางที่ใหความรวมมอื 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาตพิี่นองทุกทานที่คอยชวยเหลอืสนับสนุน 

ทัง้ดานกาํลังใจและกําลังทรัพยดวยดตีลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศกึษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรทุกทาน ที่ไดให

คําแนะนําและคอยใหกําลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูที่ใหความรวมมือชวยเหลอือกี

หลายทานซึ่งผูวจัิยไมสามารถกลาวนามในที่นี้ไดหมด จงึขอขอบคุณทุกทานเหลานัน้ไว ณ 

โอกาสนี้ดวย 

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวจัิยขอมอบแดบดิา มารดา 

ของผูวจัิยและบูรพาจารยทุกทาน ที่ไดอบรมสั่งสอนจนผูวจัิยสามารถดํารงตนและบรรลุผล 

สําเร็จในปจจุบัน 
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II 

ชื่อเรื่อง      การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน และการรับรู 

     ความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

     ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขต 

     จังหวัดสกลนคร 

ผูวจัิย     เกศนรนิทร อัยกร 

กรรมการที่ปรกึษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น                

     รองศาสตราจารย ดร.สญัญาศรณ สวัสดิ์ไธสง    

ปรญิญา      รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร) 

สถาบัน      มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพมิพ      2569 

บทคัดยอ 

 การวจัิยครัง้นี้มคีวามมุงหมาย 1) เพื่อศกึษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

ความผูกพันในงาน การรับรูความยุตธิรรมในองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศกึษา

อทิธพิลการรับรูวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลความ

ผูกพันในงานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 4) เพื่อศกึษาอทิธพิลการรับรูความยุตธิรรมใน

องคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร กลุมตัวอยางเปนบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา

ในพื้นที่จังหวัดสกลนคร จํานวน 331 คน ใชการสุมตัวอยางแบบช้ันภูม ิเครื่องมอืที่ใชใน

การวจัิยเปนแบบสอบถาม สถติทิี่ใชวเิคราะหขอมูลไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ และการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการวจัิยพบวา การ

รับรูวัฒนธรรมองคการ อยูในระดับมาก ( x =4.13) ความผูกพันในงาน อยูในระดับมาก 

( x =4.02) การรับรูความยุตธิรรมในองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.13) และ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ อยูในระดับมาก ( x =4.21) การรับรูวัฒนธรรม

องคการมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ อยางมนัียสําคัญทางสถติิ

ที่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ รอยละ 38.10 

ความผูกพันในงานมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ อยางมี
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นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ รอยละ 67.50 การรับรูความยุตธิรรมในองคการ มอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานาย

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ รอยละ 41.30 

 

 

คําสําคัญ: การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน  

              การรับรูความยุตธิรรมในองคการ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
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ABSTRACT 

 This research aimed to: 1) examine the levels of the organizational culture 

perception, work engagement, organizational justice perception, and organizational 

citizenship behavior of the personnel in the higher education institutions, Sakon Nakhon 

Province; 2) investigate the influences of the organizational culture perception on the 

organizational citizenship behavior of the personnel of the higher education institutions, 

Sakon Nakhon Province; 3) study the influences of work engagement on the 

organizational citizenship behavior of the personnel in the higher education institutions, 

Sakon Nakhon Province; and 4) investigate the influences of the organizational justice 

perception on the organizational citizenship behavior of the personnel in the higher 

education institutions, Sakon Nakhon Province. Using stratified random sampling 

technique, the sample consisted of 331 personnel from Sakon Nakhon higher education 

institutions. The questionnaire was used as the research instrument while the statistics 

employed for data analysis included mean, standard deviation, Pearson’s product–

moment correlation coefficient, and multiple regression analysis. The results revealed 

that the overall organizational culture perception ( x  = 4.13), work engagement  

( x  = 4.02),  organizational justice perception ( x  = 4.13), and organizational 

citizenship behavior ( x  = 4.21) were at the high levels. In addition, the perceived 

organizational culture significantly influenced on the organizational citizenship behavior 
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V 

at .01 statistical level and could be used to correctly predict the organizational 

citizenship behavior 38.10 percent. As for the work engagement, it significantly 

influenced on the organizational citizenship behavior at .01 statistical level as well and 

could be used to accurately predict the organizational citizenship behavior 67.50 

percent. Meanwhile, the organizational justice perception significantly influenced on the 

organizational citizenship behavior at .01 statistical level and could be used for 

predicting the organizational citizenship behavior 41.30 percent.  

 

 

Keywords: Organizational culture perception, work engagement,  

                organizational justice perception, and organizational citizenship behavior 
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บทที่ 1 

บทนํา 

ภูมหิลัง  

 สถาบันอุดมศกึษาเปนหนวยงานที่มบีทบาทสําคัญในการผลิตบัณฑติ พัฒนา

ความรู และสงเสรมิการวจัิยเพื่อพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ โดยเฉพาะการพัฒนา

เศรษฐกจิ สังคม และคุณภาพชีวติของประชาชน ตามพระราชบัญญัตกิารอุดมศกึษา 

พ.ศ. 2562 สถาบนัอุดมศกึษาในประเทศไทยแบงออกเปนหลายประเภท ไดแก 

มหาวทิยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มหาวทิยาลัยราชภัฏ มหาวทิยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคล และสถาบันอุดมศกึษาเอกชน โดยแตละแหงมบีทบาทในการจัด

การศกึษาระดับปรญิญา การวิจัย และการบริการวิชาการแกสังคม (สํานักงาน

ปลัดกระทรวงการอุดมศกึษา วทิยาศาสตร วจัิยและนวัตกรรม, 2566) 

 ในปจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลย ีโดยเฉพาะ

อยางยิ่งการพัฒนาเทคโนโลยปีญญาประดษิฐอยาง Generative AI สงผลทําใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงแบบกาวกระโดด สงผลกระทบเปนวงกวางตอระบบการจัดการศกึษา 

ทุกระดับ ทําใหสถาบันอุดมศกึษาทุกแหงตองปรับตัว เพื่อพัฒนาทักษะของบุคลากร        

ใหสามารถตอบสนองตอความตองการของตลาดแรงงาน และสรางนวัตกรรม 

เพื่อขับเคลื่อนประเทศในระยะยาว เพราะในยุคของการเปลี่ยนผานสูศตวรรษที่ 21 

ความสามารถในการแขงขันของประเทศขึ้นอยูกับคุณภาพของทุนมนุษย (human capital) 

ซึ่งสถาบันอุดมศกึษาคอืกลไกสําคัญในการพัฒนาและสงเสรมิทุนมนุษยใหมคีวาม   

สามารถ ทักษะ และคุณลักษณะที่สอดคลองกับโลกยุคใหม (Carney, 2022)  

 สถาบันอุดมศกึษามบีทบาทสําคัญในการพัฒนาทัง้ดานการศกึษา การ

ถายทอดความรู และการเสรมิสรางทักษะของบัณฑิต เพื่อเตรยีมพรอมเขาสูตลาดแรงงาน

และการเปนพลเมอืงที่มคีุณภาพ นอกจากนี้ ยงัมบีทบาทในการใหบรกิารทางวิชาการแก

สังคม โดยเฉพาะการพัฒนาโครงการและงานวิจัยที่ตอบสนองตอปญหาในระดับทองถิ่น          

เชน การพัฒนาทักษะอาชีพ การสงเสริมศลิปวัฒนธรรมทองถิ่น และการสนับสนุนการ

พัฒนาคุณภาพชีวติของประชาชนในชุมชน โดยเฉพาะในจังหวัดสกลนครและภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื การดําเนนิงานดานการจัดการศกึษาและบรกิารวจัิยของ
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มหาวทิยาลัยไดสรางผลกระทบเชิงบวกอยางชัดเจนตอการพัฒนาทองถิ่น สงเสรมิให

ประชาชนมคีวามรู ทักษะ และความสามารถในการพึ่งพาตนเองมากยิ่งขึ้น ซึ่งเปนรากฐาน

สําคัญของการสรางสังคมที่เขมแข็งและยั่งยนืในระยะยาว (ปธาน สุวรรณมงคล, 2557) 

 เพราะฉะนัน้การนําพาสถาบันอุดมศกึษาใหบรรลุพันธกจิดังกลาว ตองอาศัย

พลังขับเคลื่อนจากบุคลากรทัง้สายวชิาการและสายสนับสนุนอยางเขมแข็ง โดยเฉพาะ 

การขับเคลื่อนองคการที่บุคลากรทุกคนตองมองเห็นเปาหมายเดยีวกัน สามารถทํางาน 

รวมกันไดอยางไรรอยตอ ปราศจากความขัดแยงดานความสัมพันธสวนบุคคล ทําให

สถาบันอุดมศกึษามคีวามเขมแข็งอยางแทจรงิ ดังนัน้การศกึษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิก   

ที่ดขีององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) ซึ่งเปนแนวคดิที่เกี่ยวของกับ

พฤตกิรรมของบุคคลที่เสรมิสรางประสทิธภิาพและความสําเร็จขององคการ ซึ่งรวมถงึการ

ทํางานเกนิหนาที่ การชวยเหลอืเพื่อนรวมงาน และการมคีวามรับผิดชอบตอองคการ 

(Organ et al., 2006)  

 องคประกอบสําคัญประการหนึ่งของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

ไดแก ความเต็มใจในการชวยเหลอืผูอื่น (altruism) การรักษาความเปนระเบยีบขององคกร 

(conscientiousness) และการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (civic virtue) ซึ่งลวนเปนปจจัย     

ที่ชวยเพิ่มประสทิธภิาพการดําเนนิงานขององคกรโดยรวมอยางยั่งยนื การศกึษาวจัิย

เกี่ยวกับพฤตกิรรมดังกลาวภายในสถาบันอุดมศกึษาสามารถนําไปใชเปนแนวทาง           

ในการพัฒนาองคกรและสรางสังคมการเรียนรูที่เขมแข็ง (Podsakoff et al., 2000) และการ

เขาใจพฤตกิรรมการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา จงึเปนผลลัพธที่สําคัญเปน

อยางยิ่งที่จะสงเสริม และสนับสนุนใหสถาบันอุดมศกึษาขับเคลื่อนไดตามเปาหมายที่

กําหนด และสอดคลองกับกระแสความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ซึ่งการศกึษาพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการเปนการศกึษาที่มคีวามสําคัญในดานการจัดการทรัพยากร

มนุษยในภาพรวมของสถาบัน (ฮานานมูฮบิบะตุดดนี นอจ ิและคณะ, 2024) 

 ในสวนของการพัฒนาใหบุคลากรมพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ีเปนเรื่องทาง

พฤตกิรรมองคการที่สงผลตอความเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยนื เนื่องจากพฤติกรรม          

ของบุคลากรจะเปนตัวกหนดสมรรถนะการทํางาน ตลอดจนการปรับตัวดานตาง ๆ                

ใหสอดคลองกับแนวทางการทํางานของสถาบันอุดมศกึษา ดังนั้นนปจจัยดานความผูกพนั

ในงาน และการรับรูความยุตธิรรมในองคการ เปนปจจัยสําคัญและมคีวามสําคัญมาก    

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ โดยเฉพาะความผูกพันในงานของพนักงาน
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จะสงผลใหพนักงานเกดิความทุมเทในการทํางาน มคีวามอุทศิตนตองานที่ทํา และรูสกึเปน

สวนหนึ่งของงาน ทําใหสามารถเพิ่มผลผลติและประสทิธภิาพใหกับองคการได นํามาซึ่ง

ความเจรญิเตบิโตขององคการ และทําใหองคการประสบความสําเร็จในระยะยาว และยัง

สงผลตอการเกดิพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดอีกีดวย (Buckingham & Coffman, 1999) 

 วัฒนธรรมองคการคอืชุดของแบบแผน คานยิม ความเช่ือ และแนวทางปฏบิัต ิ  

ที่บุคลากรภายในองคการมีรวมกัน แมจะอยูนอกเหนอืกฎระเบยีบอยางเปนลายลักษณ

อักษร แตจะถูกถายทอดและสบืทอดสูสมาชิกใหมเสมอ สงผลตอพฤตกิรรม การตัดสนิใจ 

การจัดระเบยีบ การควบคุมงาน และความผูกพันตอองคการ (Organizational 

Commitment) ซึ่งชวยใหบุคลากรมคีวามเต็มใจทุมเทและมุงม่ันทํางานใหบรรลุเปาหมายได

อยางมปีระสทิธผิล นอกจากนี้ ในบรบิทโลกาภิวัตน การทําความเขาใจวัฒนธรรมองคการ

ยังเปนหลักประกันวาผูนําและนักลงทุนจะสามารถปรับตัวและสรางสมดุลระหวางความ

หลากหลายภายในกับสภาพแวดลอมภายนอกไดอยางเหมาะสม (เชียรวัฒนสุข, ส. 2557)

 สําหรับการรับรูความยุตธิรรมเปนเรื่องสําคัญในการกําหนดความรูสกึและ   

พฤตธิรรมของบุคลากร โดยตองทําใหบุคลากรรับรูวาไดรับการปฏบิัตอิยางยุตธิรรม       

ในระยะเวลาที่เขาปฏบิัตงิานใหกับองคการ ถาหากวาบุคลากรรับรูวาไมไดรับความเปน

ธรรม บุคลากรอาจจะแสดงพฤตกิรรมการทํางานที่ไมด ีเชน เลกิงานเร็ว ขาดงานบอย     

มาทํางานสาย ใชเวลาไปกับเรื่องสวนตัวมากกวาเรื่องงาน จนถงึลาออกจากองคการไป   

แตในทางกลับกันหากบุคลากรรับรูวาไดรับการปฏบิัตอิยางยุตธิรรมจากองคการ           

จะกอใหเกดิพฤตกิรรมการปฏบิตังิานที่ดแีละเกดิความผูกพันตอองคการ เชน ทุมเทในการ

ทํางานเพิ่มมากขึ้น ระยะเวลาในการทํางานนานกวาที่องคการไดกําหนดไว และพยายาม

ทํางานใหเกดิประสทิธภิาพกบัองคการอยางสูงสุดเทาที่ทําได (อาภานร ีสอืสุวรรณ, 2555) 

ดังนัน้ สถาบันอุดมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ควรสงเสริมพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ ผานการพัฒนาความผูกพันในงาน และการรับรูความยุตธิรรมอยางตอเนื่อง  

 ในบรบิทของจังหวัดสกลนคร มสีถาบันอุดมศกึษาหลายแหงที่มบีทบาทในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยและสนับสนุนการวจัิย เพื่อการพัฒนาอยางยั่งยนืในระดับทองถิ่น

และระดับประเทศ ซึ่งสถาบันอุดมศกึษาเปนสถาบันที่จัดการศกึษาที่สูงกวาระดับ

มัธยมศกึษา มทีัง้ที่เปนระดับปรญิญาตร ีและบัณฑติศึกษาประกอบดวยสถาบันอุดมศกึษา

จํานวน 3 แหง คือ มหาวทิยาลยัราชภัฏสกลนคร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขต

เฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร และมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขต
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สกลนคร ซึ่งมสีวนรวมในการขับเคลื่อนการศกึษา การวจัิย และการพัฒนาทองถิ่นของ

จังหวัดสกลนครอยางตอเนื่อง และยังทําหนาที่เปนศูนยกลางความรูและนวัตกรรมที่สําคัญ

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืของประเทศ 

 ดวยเหตุนี้ผูวจัิยไดเห็นถงึความสําคัญดังกลาว จึงเกดิความสนใจที่จะศกึษาถงึ

การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน และการรับรูความยุตธิรรมในองคการ     

ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาใน

เขตจังหวัดสกลนคร เพื่อจะทําใหทราบถงึระดับความผูกพันในงาน การรับรูความยุตธิรรม

ในองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ตลอดจนศกึษาวาอทิธพิลการรับรูวัฒนธรรม

องคการ ความผูกพันในงาน และการรับรูความยุตธิรรมในองคการสงผลตอพฤตกิรรม  

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร

หรอืไม ซึ่งผลการวิจัยที่ไดสามารถเปนขอมูลสําหรับผูบรหิารนําไปกําหนดขอเสนอเชิง

นโยบายในการพัฒนาพฤติกรรมการปฏบิัตงิานของบุคลากร ผานการพัฒนาความผูกพัน

ในงาน และการรับรูความยุตธิรรมในองคการ ตลอดจนเปนการพัฒนาชองวางของการวจัิย

ดานการพัฒนาประสทิธภิาพ และประสทิธผิลของสถาบันอุดมศกึษา ที่มุงศกึษาดานปจจัย

การบรหิาร โครงสรางองคการ นโยบาย ยุทธศาสตรตาง ๆ แตยังขาดการศกึษามิตเิชิง

พฤตกิรรมองคการ ที่เปนการพัฒนาที่มคีวามยั่งยนืตอไป  

 

ชองวางของงานวิจัย (Research Gap) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมมงีานวจัิยจํานวนมากที่ศกึษาความสัมพันธระหวาง

การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน การรับรูความยุตธิรรมในองคการ และ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ แตสวนใหญมักเนนในบรบิทของภาคธุรกจิหรอื

หนวยงานราชการ งานวจัิยในบรบิทของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะในจังหวัดสกลนคร 

ยังมกีารศกึษาคอนขางนอย ขาดการวเิคราะหเชิงลกึในสถาบันอุดมศกึษาอยางเปนระบบ 

การศกึษาครั้งนี้จะชวยเตมิเต็ม ชองวางดังกลาว เพื่อใหไดขอมูลที่ครอบคลุมและสะทอน

บรบิทเฉพาะในพื้นที่ไดอยางแทจรงิ 
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คําถามของการวิจัย 

 การวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดคําถามของการวจัิย ไวดังนี้ 

  1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน การรับรูความยุตธิรรมใน

องคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบคุลากรในสถาบันอุดมศึกษา

ในเขตจังหวัดสกลนคร อยูในระดับใด 

  2. การรับรูวัฒนธรรมองคการสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร หรอืไม  

  3. ความผูกพันในงานสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร หรอืไม  

  4. การรับรูความยุตธิรรมในองคการ สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร หรอืไม 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 การวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน การรับรู

ความยุตธิรรมในองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

  2. เพื่อศกึษาอทิธพิลการรับรูวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลความผูกพันในงานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

  4. เพื่อศกึษาอทิธพิลการรับรูความยุตธิรรมในองคการ ที่สงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขต   

จังหวัดสกลนคร  
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สมมติฐานของการวิจัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดสมมตฐิานของการวจัิย ไวดังนี้  

  1. การรับรูวัฒนธรรมองคการมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

  2. ความผูกพันในงานมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

  3. การรับรูความยุตธิรรมในองคการมีอทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

 

ความสําคัญของการวิจัย  

 ผูวจัิยไดกําหนดความสําคัญของการวจัิย ไวดังนี้  

  1. ทําใหทราบถงึระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน     

การรับรูความยุตธิรรมในองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร นําไปสูแนวทางการพัฒนาปจจัยตาง 

ๆ ใหอยูในระดับที่สูงขึ้น เพื่อใหบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาสามารถปฏบิัตงิานไดอยางมี

ประสทิธภิาพ 

  2. ทําใหทราบถงึการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน การรับรู

ความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร นําไปสูการใชขอมูลเชิงประจักษ

พัฒนาปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอการพัฒนาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ีโดยสามารถ

พัฒนาในมติทิี่สอดคลองกับความเปนจรงิอยางเที่ยงตรงมากที่สุด  

  3. ผลจากการวิจัยทําใหผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดสกลนคร 

สามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัย ไปประยุกตใชในการพัฒนาและสงเสริมปจจัย          

การพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัด

สกลนคร ตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการวจัิยในครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการวจัิยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา    

ในเขตจังหวัดสกลนคร 3 แหง จํานวน 1,900 คน ประกอบดวย 1) บุคลากรของ

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร จํานวน 925 คน (งานบรหิารบุคคลและนติกิาร กองกลาง 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 2568) 2) บุคลากรของมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยา

เขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร จํานวน 558 คน (หนวยทรัพยากรมนุษยและ

สวัสดกิาร กองบริหารทั่วไป สํานักงานวทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร, 2568) 

3) บุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขตสกลนคร จํานวน 417 คน 

(มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขตสกลนคร แผนการบริหารและพัฒนา

บุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567) 

  1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวจัิยครัง้นี้ ไดแก บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา

ในเขตจังหวัดสกลนคร จํานวน 1,900 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทยีบตาราง

สําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ     

ยามาเน จํานวน 331 คน และทําการสุมตัวอยางแบบช้ันภูม ิ(Stratified Random Sampling) 

เพื่อใหกลุมตัวอยางเปนตัวแทนที่ดขีองประชากร 

 2. ขอบเขตดานตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

  2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแก  

   2.2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแก การรับรูวัฒนธรรม

องคการ (Perceived Organizational Culture) ความผูกพันในงาน (Work engagement) และ

การรับรูความยุตธิรรมในองคการ (Perceived organizational justice) ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย 

    1) การรับรูวัฒนธรรมองคการ (Perceived Organizational Culture) 

ประกอบดวย (Daft, 2010) 

     1) มติวิัฒนธรรมเนนการปรับตัว  

     2) มติวิัฒนธรรมเนนพันธกจิ  
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     3) มติวิัฒนธรรมแบบครอบครัว  

     4) มติวิัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ  

    2) ความผูกพันในงาน (Work engagement) ประกอบดวย  

(Schaufeli et al. 2002)  

     1) ความมพีลัง  

     2) ความทุมเท  

     3) การมสีมาธกิับงาน  

    3) การรับรูความยุตธิรรมในองคการ (Perceived organizational 

justice) ประกอบดวย (Greenberg, 1990) 

     1) ดานความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน 

     2) ดานความยุตธิรรมในกระบวนการ 

     3) ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ  

   2.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก พฤตกิรรมการการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ (Organizational Citizenship Behavior) ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย (Organ, 1990) 

    1) พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื 

    2) พฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอื่น 

    3) พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 

    4) พฤตกิรรมการใหความรวมมอื 

    5) พฤตกิรรมความสํานกึในหนาที่  

 3. ขอบเขตดานพื้นที่ของการวจัิย 

  พื้นที่ที่ใชในการวจัิย คอื สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร จํานวน  

3 แหง คอื 1) มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 2) มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขตเฉลมิ

พระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร 3) มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล วทิยาเขตสกลนคร 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลาดําเนินการวิจัย 

  ชวงเวลาที่ทําการศกึษาเอกสารงานวจัิยที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการทํา

หัวขอวทิยานพินธตลอดจนชวงเวลาเก็บรวบรวมขอมูล คอื ระหวางวันที่ 20 กันยายน       

พ.ศ. 2568 ถงึวันที่ 31 พฤศจกิายน พ.ศ. 2568 
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 จากการที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎ ีตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวจัิยไดนํา 1) วเิคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการที่มตีอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีองบุคลากร 2) ความสัมพันธระหวางความผูกพันในงานที่มตีอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีองบุคลากร 3) การรับรูความยุตธิรรมในองคการที่มตีอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีองบุคลากร โดยคาดการณวาทัง้สองปจจัยนี้จะชวยสงเสรมิ

พฤตกิรรมเชิงบวกภายในองคกร มาประยุกต บูรณาการ และกําหนดเปนกรอบแนวคดิของ

การวจัิยในครัง้นี้ ดังภาพประกอบ 1 

                 ตัวแปรอสิระ                      ตัวแปรตาม 

                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิของการวิจัย 

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ี

ขององคการ 

1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื 

2. พฤตกิรรมการคํานงึถงึผูอื่น 

3. พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 

4. พฤตกิรรมความสํานกึในหนาที่ 

5. พฤตกิรรมการใหความรวมมอื 

 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

1. วัฒนธรรมการปรับตัว 

2. วัฒนธรรมเนนพันธกจิ 

3. วัฒนธรรมแบบครอบครัว 

4. วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ 

ความผูกพันในงาน 

1. ความมพีลัง  

2. ความทุมเท  

3. การมสีมาธกิับงาน 

 

การรับรูความยุตธิรรมในองคการ  

1. ดานความยุตธิรรมในการกระจาย 

   ผลประโยชน 

2. ดานความยตุธิรรมในกระบวนการ 

3. ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ  
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นยิามศัพทเฉพาะ 

 ผูวจัิยไดกําหนดนยิามศัพทเฉพาะ ไวดังนี้ 

  1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) หมายถงึ การรับรู

ถงึแนวคดิ คานยิม ความเช่ือ วถิปีฏบิัตขิององคการที่ไดยดึถอืปฏบิัตกิันตลอดมาจนเปน

แบบแผนที่แสดงออกทางพฤตกิรรมภาพรวมขององคการ โดยม ี4 มติิ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะ

กลายเปนลักษณะเฉพาะขององคการ และมผีลตอวธิกีารบรหิารจัดการ การตัดสนิใจ    

และความสัมพันธภายในองคการ ซึ่งในงานวจัิยครั้งนี้หมายถงึบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

   1.1 มติวิัฒนธรรมเนนการปรับตัว (Adaptability culture) หมายถงึ  

การเนนเรื่องการปรับตัวใหยดืหยุน สามารถเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองตอความตองการ

ของผูมสีวนไดสวนเสยี จากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายนอกที่เกดิขึ้นทําให

องคการไดมอบอํานาจการตัดสนิใจใหกับบุคลากร โดยที่บุคลากรมสีทิธทิี่จะเปลี่ยนแปลง

วธิกีารปฏบิัตงิานและพฤตกิรรมในรูปแบบใหมได เมื่อสภาพแวดลอมภายนอกและสถาน

การณเปลี่ยนแปลงไป 

   1.2 มติวิัฒนธรรมเนนพันธกิจ (Mission culture) หมายถึง การดําเนนิการ

ที่มุงเนนเพื่อใหบรรลุวสิัยทัศนและจุดมุงหมายที่ชัดเจนขององคการ เพื่อใหไดประสทิธผิลที่

องคการตองการ โดยที่วสิัยทัศนและพันธกจิของผูบริหารจะถูกถายทอดใหบุคลากรเขาใจ 

รับรู และบุคลากรจะปฏบิัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้เอาไว โดยที่ผูบรหิารของ

องคการจะกระตุนใหพนักงานปฏบิัตงิานใหสําเร็จในระดับเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย 

เพื่อใหพันธกจิหลักขององคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

   1.3 มติวิัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan culture) หมายถงึ การมุงเนนการ

สวนรวมในงานของบุคลากรภายในองคการ เปดโอกาสใหสมาชิกทํางานและกําหนด

แผนปฏบิัตงิานรวมกัน เพื่อใหสมาชิกเกดิความรูสกึถงึความเปนเจาของงาน และเปนสวน

หนึ่งในความสําเร็จของงาน เพื่อนําไปสูความผูกพันตอองคการ  

   1.4 มติวิัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ (Bureaucratic culture) 

หมายถงึ การที่สมาชิกในองคการรวมมอืกันทํางานตามนโยบาย ธรรมเนยีมปฏบิัต ิวธิี

ปฏบิัตทิี่ตัง้เอาไว โดยเนนการดําเนินงานภายใตระเบยีบกฎเกณฑที่ชัดเจน มโีครงสรางสาย

การบังคับบัญชาทีชั่ดเจน โดยองคการตองการใหสภาพแวดลอมเกดิความม่ันคงไมมกีาร

เปลี่ยนแปลง 
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  2. ความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถงึ ความรูสกึทุมเทและ

การมสีวนรวมอยางเต็มที่ในการทํางาน ซึ่งรวมถงึความมชีีวติชีวา ความมุงม่ัน และความ

ทุมเทในหนาที่การงาน โดยบุคลากรจะรูสึกมพีลังในการทํางาน และสามารถจดจอกับงาน

ไดอยางลกึซึ้ง ซึ่งในงานวจัิยครัง้นี้หมายถงึบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัด

สกลนคร  

   2.1 ความมีพลัง (Vigor) หมายถึง ความมีพลังความกระฉับกระเฉง     

และความกระตือรือรนในการทํางาน บุคคลที่มีความกระตือรือรนจะมีความมุงม่ันและ

ทุมเทในการทํางานอยางเต็มที่ โดยไมทอถอยแมจะเผชิญกับความทาทายหรืออุปสรรค    

ซึ่งชวยสงเสรมิใหการทํางานมปีระสทิธภิาพและความสําเร็จมากขึ้น 

   2.2 ความทุมเท (Dedication) หมายถึง ความมุงม่ันและทุมเทในการ

ทํางาน บุคคลที่มีการอุทิศตนในการทํางานมักจะรูสึกถึงความสําคัญของงานและมีความ

พยายามในการทําใหงานสําเร็จลุลวง โดยไมเพียงแตทําตามหนาที่ แตยังมีความรูสึก

ภาคภูมใิจในสิ่งที่ทํา และพรอมจะรับมอืกับความยากลําบากเพื่อบรรลุเปาหมาย 

   2.3 การมสีมาธกิับงาน (Absorption) หมายถงึ การมีสมาธแิละการจดจอ

ในงานอยางลึกซึ้ง บุคคลที่มีการเปนสวนหนึ่งในการทํางานจะมีการรับรูและมีสวนรวมใน

กิจกรรมหรือกระบวนการทํางานจนรูสึกเหมือนกับงานนั้นกลายเปนสวนหนึ่งของตัวเอง 

พวกเขาจะมีสมาธิและจดจออยางเต็มที่ในกระบวนการทํางาน ซึ่งทําใหประสิทธิภาพใน

การทํางานสงูขึ้นและลดความผิดพลาดจากการไมใสใจ 

  3. การรับรูความยุตธิรรมในองคการ (Organizational Justice) หมายถงึ 

ความรูสกึที่พนักงานมตีอความยุตธิรรมในองคกรในดานตาง ๆ โดยสามารถแบงออกเปน 

3 ประเภทหลัก คือ 

   3.1 ความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน (Distributive Justice): 

การรับรูวาผลประโยชนที่ไดรับจากองคกร เชน เงินเดอืน โบนัส หรอืรางวัล สอดคลองกับ

ความพยายามและการทํางานของพนักงาน 

   3.2 ความยุตธิรรมในกระบวนการ (Procedural Justice): การรับรูวา

กระบวนการหรอืวธิกีารที่ใชในการตัดสนิใจตาง ๆ ภายในองคกรมคีวามยุตธิรรมและ

โปรงใส 
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   3.3 ความยุตธิรรมในความสัมพันธ (Interactional Justice) การรับรูวา

พนักงานไดรับการปฏิบัตดิวยความเคารพและใหขอมูลอยางถูกตองและโปรงใสจาก

ผูบรหิารหรอืหัวหนางาน 

  4. พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) หมายถงึ พฤตกิรรมที่พนักงานแสดงออกนอกเหนอืจากความรับผิดชอบ

หลักในหนาที่งาน แตเปนพฤตกิรรมที่ชวยสงเสรมิและสนับสนุนองคกร เชน การชวยเหลอื

เพื่อนรวมงาน การแสดงความรวมมือ หรอืการรักษาความเรยีบรอยในองคกร 

   4.1 การใหความชวยเหลอื (Altruism) เปนการกระทําในการอาสา

ชวยเหลอืผูอื่นในการแกปญหาที่เกดิขึ้นจากการปฏบิัตงิาน แนะนําผูรวมงานใหมในการใช

อุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืผูรวมงานในการปฏบิัตงิานที่ยังไมเสร็จโดยทันท ีการใหอุปกรณ

หรอืทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกผูรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรคความสงบเรยีบรอย 

ในองคการ (Peacemaking) ซึ่งเปนการกระทาํในการชวยเหลอื ปองกัน แกไข หรอืลดความ 

รุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในองคการ และการกระตุนและ 

ใหกําลังใจ (Cheerleading) ซึ่งเปนการกระทําที่แสดงออกทัง้คําพูดและการกระทําในการ 

ใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานในการปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวงและในการพัฒนา 

ตนเองดานวชิาชีพ 

   4.2 การคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy) เปนการกระทําที่แสดงออกดวยความ

สมัครใจเพื่อชวยเหลอืผูรวมงานในการปองกันปญหา การคํานงึถงึผูอื่นกอนที่จะกระทํา 

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเกี่ยวกับขัน้ตอนการปฏบิัตงิานแกผูรวมงานที่ตองการ 

รวมทัง้การใหคําปรกึษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเองในเวลาที่

เหมาะสมและการใหความเคารพสทิธิของผูรวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตางๆ 

ภายในองคการ 

   4.3 ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) เปนการกระทําที่แสดงออกถงึ 

ความอดทนอดกลัน้ตอความยากลําบาก ความผิดหวัง ความเครยีดและความไม 

สะดวกสบาย ซึ่งอาจเกดิขึ้นในการปฏบิัตงิาน ดวยความสุขุมและอดทน โดยไมบนวาหรอื 

แสดงความไมพอใจ 

   4.4 การใหความรวมมอื (Civic Virtue) เปนการกระทําที่แสดงออกถงึ 

ความรับผิดชอบและการมสีวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคการ ไมเพยีงแค 
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การแสดงความคดิเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทานั้น แตยังรวมถึงการ

ตดิตามขาวสารตาง ๆ ภายในองคการการเขารวมประชุม การคุมครององคการจาก

ผลกระทบ 

   4.5 ความสํานกึในหนาที่ (Conscientiousness) เปนการกระทําที่

แสดงออกถงึการยอมรับและปฏบิัตติามกฎระเบยีบ นโยบายขององคการดวยความเคารพ 

โดยมคีวามซื่อสัตยในการมาปฏบิัตงิาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด              

การประหยัด การดูแล รักษาทรัพยสนิขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตางๆ ของ

องคการอยางมคีุณคา และการกระทําใด ๆ ก็ตามที่เกี่ยวของกับการบํารุงรักษาภายใน

องคการ 

  4. บุคลากร (Personnel) หมายถงึ บุคลากรที่เปนผูบริหาร ขาราชการ 

พนักงานในสถาบันอุดมศกึษา พนักงานจาง หรอืบุคคลที่ทํางานในบทบาทตาง ๆ ซึ่งใน

งานวจัิยครั้งนี้กําหนดเปนบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาใน

เขตจังหวัดสกลนคร 

  5. สถาบันอุดมศกึษา (Higher Education Institution) หมายถงึ หนวยงาน

ของรัฐหรอืเอกชนที่จัดการศกึษาระดับอุดมศกึษา มีอํานาจในการกําหนดหลักสูตรการ

สอน การวิจัย และการใหปรญิญาหรอืคุณวุฒิ ในงานวิจัยครัง้นี้กําหนดเปนมหาวทิยาลัย

ราชภัฏสกลนคร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร          

และมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขตสกลนคร 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 

 การวจัิยเรื่อง ความผูกพันในงาน และการรับรูความยุติธรรมในองคการที่สงผล

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในเขต

จังหวัดสกลนคร 

 ผูวจัิยไดศกึษาคนควาจากเอกสาร ทบทวนแนวคดิ ทฤษฎแีละผลงานวจัิยที่

เกี่ยวของเพื่อนํามาใชเปนกรอบแนวคดิในการวิจัยโดยจะไดนําเสนอตามลําดับ  ดังนี้ 

  1. แนวคดิและทฤษฎพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

  2. แนวคิดและทฤษฎีการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

  3. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

  4. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

  5. บรบิทของสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดสกลนคร 

  6. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ เพื่อใชในการกําหนดกรอบแนวคดิการวจัิยโดยในหัวขอนี้ผูวจัิยได

ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการและนําเสนอหัวขอ

ตามลําดับ ดังนี้ 

 ความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ 

  ความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ไดรับการ

กลาวถงึโดยนักวชิาการในหลายแงมุม ขึ้นอยูกับมุมมองและการศกึษาของแตละทาน แต

โดยทั่วไปแลวพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ นยิามไดดังนี้ 

  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ี(Good Membership Behavior) หมายถงึ          

การปฏบิัตตินในลักษณะที่สงเสรมิการทํางานรวมกันภายในกลุมหรอืองคกร โดยสมาชิก

แสดงออกถงึความรับผิดชอบ การเคารพกฎระเบยีบ การชวยเหลือซึ่งกันและกัน และการ

มสีวนรวมในกจิกรรมที่เปนประโยชนตอสวนรวม (Robbins & Judge, 2015) พฤติกรรมนี้
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สอดคลองกับแนวคดิเรื่อง Organizational Citizenship Behavior (OCB) ซึ่งหมายถึงการ

กระทําที่ไมไดถูกระบุเปนขอบังคับโดยตรง แตชวยเสรมิสรางวัฒนธรรมที่ดภีายในองคกร 

(Organ, 1990) 

  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดมีคีวามสําคัญอยางมากตอความสําเร็จของ

กลุม องคกร และสังคม เนื่องจากชวยสงเสรมิบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางานรวมกัน             

เพิ่มประสทิธภิาพของทมี และลดความขัดแยงภายใน (Robbins & Judge, 2015) นอกจากนี้ 

พฤตกิรรมดังกลาวยังชวยสรางความไววางใจและความรวมมอืระหวางสมาชิก ทําใหเกดิ

ความสามัคคแีละความผูกพันในองคกร (Organ, 1990) 

 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดมีฐีานคดิมาจากทฤษฎแีลกเปลี่ยนทางสังคม 

(Social Exchange Theory) ที่กลาววา บุคคลจะแสดงพฤตกิรรมการชวยเหลือเกื้อกูล เชน 

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ เมื่อบุคคลรับรูวาความพยายามของตนจะไดรับ

การตอบแทนที่มคีาหรอืเกดิประโยชน (Garba, et al., 2018) ดานความยุตธิรรมในองคกรมี

ตนกําเนดิมาจากงานดานจิตวทิยาสังคมที่มุงทําความเขาใจประเด็นความเปนธรรมในการ

ปฏสิัมพันธทางสังคม โดยพัฒนาขึ้นภายใตทฤษฎคีวามเสมอภาคของอดัม (Adam, 1965) 

ซึ่งมฐีานคดิมาจากทฤษฎแีลกเปลี่ยนทางสังคม โดยกลาววาบุคคลทํางานเพื่อการ

แลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเปรยีบเทยีบอัตราสวนปจจัยนําเขาและผลผลิตกับเพื่อนรวมงาน 

หากรับรูถงึความไมสมดุลในอัตราสวน จะรูสกึถงึความไมยุตธิรรม (Greenberg & Colquitt, 

2013) ในสวนของภาวะผูนําที่แทจรงิถอืกําเนดิขึ้นจากแนวคดิจิตวทิยาเชิงบวก โดยมี

ผลงานสําคัญของจอรจ (George, et al., 2007) ที่ศกึษาผูบรหิารที่ประสบความสําเร็จ

พบวาผูนํามกีารทดสอบตนเองผานประสบการณจริง พัฒนาความตระหนักรูในตนเอง และ

รักษาสมดุลในแรงจูงใจ และงานวจัิยของลูธานสและคณะ (Luthans,et al., 2007) ที่มุงเพิ่ม

ความสุขและความเขมแข็งของแตละบุคคล โดยศึกษาจุดแข็งของความสามารถทางจติใน

การทํางาน การจัดการ และการปรับปรุงประสทิธภิาพ 

 ความสําคัญพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

  แนวคดิพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ีเปนการแสดงออกถงึพฤตกิรรมทํา

หนาที่เกนิกวาความรับผิดชอบพื้นฐานของบุคลากรในองคการ ซึ่งมีผลตอความสําเร็จและ

ประสทิธภิาพโดยรวมขององคการ พฤตกิรรมนี้ประกอบดวยการชวยเหลอืเพื่อนรวมงาน 

การมสีวนรวมในกจิกรรมขององคกร และการแสดงออกถงึความตัง้ใจที่ดตีอองคกร

ความสําคัญของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดมี ีดังนี้ (Podsakoff & Mackenzie, 1994) 
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   1. สงเสรมิบรรยากาศการทํางานที่ดี คอื พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

จะชวยสรางบรรยากาศการทํางานที่เปนมติรและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทําใหพนักงาน

รูสกึมคีุณคาและมสีวนรวมในองคการ เพราะบรรยากาศการทํางานที่ดจีะทําใหพนักงาน

รูสกึมคีวามสุขในการทํางาน 

   2. เพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน คือ พนักงานที่แสดงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีมักมีการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ไมกอใหเกิดความขัดแยง แตละ

บุคคลเขาใจบทบาทและหนาที่ของตัวเอง สงผลใหเกิดผลลัพธที่มีประสิทธิภาพในการ

ทํางานเปนทมีในองคการ 

   3. ลดอัตราการลาออกของพนักงาน คือ เมื่อพนักงานรูสึกพงึพอใจกับ

สภาพแวดลอมการทํางาน และมคีวามสัมพันธที่ดใีนที่ทํางาน จะชวยลดอัตราการลาออก

และเพิ่มความผูกพันกับองคการ ทําใหองคการไมสูญเสียบุคลากรที่มคีวามรูความสามารถ 

และยังประหยัดทรัพยากรที่ใชสําหรับการสรรหาพนักงานใหม  

   4. สรางภาพลักษณที่ดขีององคการ คอื องคการที่มพีนักงานที่แสดง

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดมัีกจะมีภาพลักษณที่ดใีนสายตาของสังคม สะทอนถึงคานยิม

ในการทํางานเพื่อประโยชนของสวนรวม  

   5. สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองคการ คอื พฤตกิรรมการเปนสมาชิก

ที่ดชีวยสนับสนุนการปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงในองคการ โดยพนักงานจะมคีวาม

ยดืหยุนและเปดรับตอการเปลี่ยนแปลง เพราะการปรับตัวของพนักงานตองอาศัยการ

เปลี่ยนแปลงในดานพฤตกิรรมเปนสําคัญ เพื่อนําไปสูการเปลีย่นแปลงวธิกีารทํางานตอไป  

  การศกึษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ มีความสําคัญยิ่งตอ

การพัฒนาองคการใหเกดิความยั่งยนื เพราะถงึแมวาองคการจะมกีารจัดการที่ด ีมี

ทรัพยากรพรอม มผูีนําที่ด ีแตหากสมาชิกในองคการมีพฤตกิรรมที่ไมพงึประสงค ก็ไม

สามารถพัฒนาองคการทุกรูปแบบใหสามารถบรรลุวัตถปุระสงคได 

 แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

  แนวคิดเกี่ยวกับจรยิธรรมทางสังคม (Social Ethics) การคํานงึถึงผูอื่นเปน

หนึ่งในหลักจรยิธรรมที่สงเสรมิใหบุคคลปฏบิัตติอกันดวยความเคารพและเปนธรรม

สอดคลองกับหลักจรยิธรรมของอรสิโตเตลิ (Aristotle) และหลักการของอิมมานูเอล คานต 

(Immanuel Kant) เชน หลักการปฏบิัตติอผูอื่นในฐานะ “จุดมุงหมาย” ไมใช “เครื่องมอื” 
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  แนวคดิเกี่ยวกับความเปนอยูรวมกัน (Collectivism vs. Individualism) สังคม

ที่มีวัฒนธรรมแบบกลุมนยิม (Collectivist Culture) เชน ในเอเชีย จะใหความสําคัญกับการ

คํานงึถงึผูอื่นมากกวาสังคมที่มลีักษณะปจเจกนยิม (Individualist Culture) อาจเนนความ

เปนอสิระแตยังคงรักษาความสัมพันธทางสังคมผานกฎเกณฑที่เปนธรรม 

  แนวคดิ Organizational Citizenship Behavior (OCB) Organ (1988) ไดเสนอ

แนวคดิเกี่ยวกับ Organizational Citizenship Behavior (OCB) หรอืพฤตกิรรมพลเมืองดใีน

องคกร ซึ่งหมายถงึพฤตกิรรมที่ไมไดถูกกําหนดเปนขอบังคับอยางเปนทางการ แตชวย

สงเสรมิประสทิธภิาพขององคกร เชน การชวยเหลอืเพื่อนรวมงาน การใหความรวมมอื 

และการแสดงความรับผิดชอบตอองคกร OCB สามารถแบงออกเปน 5 มติิหลัก ไดแก 

   1) Altruism การชวยเหลอืเพื่อนรวมงานที่มปีญหา 

   2) Conscientiousness การปฏบิัตงิานเกนิมาตรฐานขัน้ตํ่า 

   3) Sportsmanship การหลกีเลี่ยงความขัดแยงและรักษาทัศนคตทิี่ด ี

   4) Courtesy การใหความเคารพและชวยลดปญหาความขัดแยง 

   5) Civic Virtue การมสีวนรวมในกจิกรรมขององคกรอยางแข็งขัน  

(Podsakoff et al., 2000) 

  ในบรบิทขององคกร พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดมีคีวามเกี่ยวของกับ 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) ซึ่งชวยใหพนักงานมสีวนรวมในการทํางานเกนิ

กวาหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน หรอืการเสนอแนวคิดในการ

พัฒนาองคกร สิ่งนี้นําไปสูประสทิธภิาพในการทํางานที่สูงขึ้นและการเตบิโตขององคกรใน

ระยะยาว (Podsakoff et al., 2000) 

 ทฤษฎเีกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

  ทฤษฎคีวามเห็นอกเห็นใจ-ความทุกขใจสวนบุคคล (Empathy-Altruism 

Hypothesis) – Batson (1991) หากบุคคลม ีความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) ตอผูอื่นจะ

ชวยเหลอืโดยไมหวงัผลตอบแทน (Altruism) หากเกดิ ความทุกขใจสวนบุคคล (Personal 

Distress) อาจชวยเพื่อลดความรูสกึไมสบายใจของตนเอง 

  ทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) – Blau (1964) 

อธบิายวาการชวยเหลอืเปนการแลกเปลี่ยนผลประโยชนทางสังคม เชน การชวยเหลอื

เพื่อนรวมงานเพื่อสรางความสัมพันธที่ดี 
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  ทฤษฎบีรรทัดฐานทางสงัคม (Social Norms Theory) บรรทัดฐานการตอบ

แทน (Norm of Reciprocity): คนมแีนวโนมชวยเหลอืผูที่เคยชวยเหลอืตน บรรทัดฐานความ

รับผิดชอบทางสังคม (Social Responsibility Norm): คนรูสกึวามหีนาที่ชวยเหลือผูที่ตองการ

ความชวยเหลือ 

  ทฤษฎกีารรับรูและตัดสนิใจชวยเหลอื (Bystander Intervention Model) – 

Darley & Latané (1968) แนวคดินี้อธบิายวา กระบวนการตัดสนิใจใหความชวยเหลอืม ี5 

ขัน้ตอน ไดแก สังเกตเห็นเหตุการณ ตคีวามวาเปนสถานการณที่ตองชวย รับผิดชอบตอ

การชวยเหลอื เลอืกวธิชีวยเหลอื ดําเนนิการชวยเหลอื 

  ทฤษฎวีวิัฒนาการและพันธุกรรม (Evolutionary Theory) – Hamilton (1964) 

แนวคดิ Kin Selection อธบิายวาคนมีแนวโนมชวยเหลือญาตหิรือคนใกลชิด เพื่อรักษา

เผาพันธุ แนวคดิ Reciprocal Altruism อธบิายวาการชวยเหลอืกันทําใหมโีอกาสไดรับความ

ชวยเหลอืกลับคนืในอนาคต 

  ทฤษฎคีวามเห็นอกเห็นใจ ความเห็นแกตัว (Empathy-Altruism Hypothesis) 

– Batson (1991) ทฤษฎนีี้เสนอโดย Batson & Shaw (1991) อธบิายวาความเห็นอกเห็นใจ 

(Empathy) เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลมพีฤตกิรรมชวยเหลอืผูอื่นโดยไมหวัง

ผลตอบแทน (Altruism) ตางจากแนวคดิดั้งเดมิที่มองวาการชวยเหลอืมักเกดิจากแรงจูงใจ

สวนตัวหรอืผลประโยชนทางสังคม 

  ทฤษฎ ีBatson แบงปจจัยที่นําไปสูพฤตกิรรมชวยเหลือเปน สองแนวทาง

หลัก ไดแก  

   1) Empathic Concern (ความเห็นอกเห็นใจที่แทจริง) เกดิขึ้นเมื่อบุคคล 

สามารถเขาใจความรูสกึและมุมมองของผูอื่น นําไปสูการชวยเหลือแบบ ไมหวัง

ผลตอบแทน (Pure Altruism) 

   2) Personal Distress (ความทุกขใจสวนบุคคล) บุคคลรูสกึไมสบายใจ

เมื่อเห็นคนอื่นเดอืดรอน นําไปสูการชวยเหลอืเพื่อ ลดความรูสกึไมสบายใจของตนเอง 

(Egoistic Motivation) 

   3) กระบวนการของทฤษฎ ีBatson เสนอวาการชวยเหลือเกดิจาก

กระบวนการ 3 ขัน้ตอน คอื สังเกตเห็นความเดอืดรอนของผูอื่นเกดิปฏกิริยิาอารมณ 

(Empathic Concern หรอื Personal Distress) ตัดสนิใจชวยเหลอื หากเกดิความเห็นอกเห็น
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ใจชวยเหลอืโดยไมหวงัผลตอบแทน (Altruism) หากเกดิความทุกขใจสวนตัวชวยเหลอืเพื่อ

ลดความไมสบายใจของตนเอง (Egoism) 

  Organ (1990) ไดจําแนกพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

ออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   1. การใหความชวยเหลอื (Altruism) เปนการกระทําในการอาสา

ชวยเหลอืผูอื่นในการแกปญหาที่เกดิขึ้นจากการปฏบิัตงิาน แนะนําผูรวมงานใหมในการใช

อุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืผูรวมงานในการปฏบิัตงิานที่ยังไมเสร็จโดยทันท ีการใหอุปกรณ

หรอืทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกผูรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรคความสงบเรยีบรอย 

ในองคการ (Peacemaking) ซึ่งเปนการกระทําในการชวยเหลอื ปองกัน แกไข หรอืลดความ 

รุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในองคการ และการกระตุนและ 

ใหกําลังใจ (Cheerleading) ซึ่งเปนการกระทําที่แสดงออกทัง้คําพูดและการกระทําในการ 

ใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานในการปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวงและในการพัฒนา 

ตนเองดานวชิาชีพ 

   2. การคํานึงถงึผูอื่น (Courtesy) เปนการกระทําที่แสดงออกดวยความ

สมัครใจเพื่อชวยเหลอืผูรวมงานในการปองกันปญหา การคํานึงถงึผูอื่นกอนที่จะกระทํา 

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเกี่ยวกับขัน้ตอนการปฏบิัตงิานแกผูรวมงานที่ตองการ 

รวมทัง้การใหคําปรกึษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเองในเวลาที่

เหมาะสมและการใหความเคารพสทิธขิองผูรวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตางๆ 

ภายในองคการ 

   3. ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) เปนการกระทําที่แสดงออก 

ถงึความอดทนอดกลัน้ตอความยากลําบาก ความผิดหวัง ความเครยีดและความไม

สะดวกสบาย ซึ่งอาจเกดิขึ้นในการปฏบิัตงิาน ดวยความสุขุมและอดทน โดยไมบนวาหรอื 

แสดงความไมพอใจ 

   4. ความสํานกึในหนาที่ (Conscientiousness) เปนการกระทําที่แสดงออก

ถงึการยอมรับและปฏบิัติตามกฎระเบยีบ นโยบายขององคการดวยความเคารพ โดยมี

ความซื่อสัตยในการมาปฏบิัตงิาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยัด 

การดูแลรักษาทรัพยสนิขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตางๆ ขององคการอยางมี

คุณคาและการกระทําใด ๆ ก็ตามที่เกี่ยวของกับการบํารุงรักษาภายในองคการ 
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   5. การใหความรวมมอื (Civic Virtue) เปนการกระทําที่แสดงออกถงึ 

ความรับผิดชอบและการมสีวนรวมในกระบวนการตางๆ ขององคการ ไมเพยีงแคการแสดง 

ความคดิเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทานัน้ แตยังรวมถงึการตดิตาม 

ขาวสารตางๆ ภายในองคการการเขารวมประชุม การคุมครององคการจากผลกระทบ 

ตางๆ ที่เกดิขึ้น และการกระทําที่กอใหเกดิการพัฒนาในดานตางๆ ภายในองคการ 

  ทฤษฎทีี่เกี่ยวกบัการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ (Smith, Organ and Near 

1983) เห็นวาพฤตกิรรมที่ดขีองสมาชิกมีผลบวกตอความยดืหยุนและประสทิธภิาพในการ

ทํางาน Greenberg & Baron (1997) จําแนกพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดเีปน 5 ดาน ไดแก 

การชวยเหลอื การเผยแพรไมตรจีติ การใหคําแนะนําเชิงสรางสรรค การปกปององคการ 

และการพัฒนาตนเอง ซึ่ง Organ (1990) ระบุวาพฤตกิรรมเหลานี้ชวยเพิ่มผลติภาพ 

เสถยีรภาพ และความม่ันคงขององคการ ทัง้ Organ & Konovsky (1989) and Williams & 

Anderson (1991) ยังไดจําแนกพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดอีอกเปนดานตาง ๆ ที่มุง

ประโยชนทัง้ตอบุคคลและตอองคการโดยรวม 

  ทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) Blau (1964) 

อธบิายวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดเีกดิจากการแลกเปลี่ยนทีม่ลีักษณะเปน

ความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคอื เมื่อบุคคลรูสกึวาไดรับสิ่งที่เปนธรรมจากกลุม 

หรอืองคกร พวกเขาจะมแีนวโนมที่จะตอบแทนดวยพฤตกิรรมที่ด ีเชน ความรวมมือ  

ความชวยเหลือ และความจงรักภักดี 

  ทฤษฎแีรงจูงใจของแมสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) Maslow 

(1943) อธบิายวามนุษยมแีรงจูงใจที่เกดิจากความตองการ 5 ระดับ โดยพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดมัีกเกี่ยวของกับระดับ ความตองการทางสังคม (Belongingness needs) และ 

ความตองการไดรับการยอมรับ (Esteem needs) ซึ่งเมื่อบุคคลรูสกึวาเปนสวนหนึ่งของ

องคกรและไดรับการยอมรับ พวกเขาจะมแีนวโนมแสดงพฤตกิรรมที่เปนประโยชนตอกลุม

มากขึ้น 

  ทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

Bass (1990) อธบิายวาภาวะผูนําที่สรางแรงบันดาลใจ (Transformational Leadership) มี

ผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ีเนื่องจากผูนําที่มีวสิัยทัศนและสามารถสรางแรงจูงใจ

ใหพนักงานมคีวามมุงม่ันตอองคกร จะชวยสงเสรมิใหพนักงานแสดงพฤตกิรรม OCB และ

ชวยเหลอืองคกรเกนิกวาหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
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  ทฤษฎแีละแนวคดิที่เปนฐานรากสําคัญของการศกึษา ความยุตธิรรมใน

องคกร ภาวะผูนําที่แทจรงิ ความพงึพอใจในงาน และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดียังมี

ผลการวจัิยเชิงประจักษที่สนับสนุนความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานี้อกีดวย โดยแพน

และคณะ (Pan, et al., 2018) ระบุวา ความยตุธิรรมองคกรมผีลตอพฤตกิรรมเชิงบวกและ

เปนปจจัยปกปองพฤตกิรรมเชิงลบในองคกร เชนเดยีวกับซากยี (Zakiy, 2022) ที่ระบุวา 

ความยุตธิรรมในองคกรชวยใหเกดิความผูกพันทางจิตใจตอองคกร นอกจากนี้ เคบดิ ี    

และหวัง (Kebede & Wang, 2022) ใหทัศนะวา การสรางความรูสกึยุตธิรรมผานนโยบาย

และแนวปฏบิัตทิี่โปรงใสและเปนธรรม จะชวยเสรมิสรางความไววางใจและความพรอมของ

พนักงานในการยอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ขององคกร  

  นอกจากความยุตธิรรมในองคกรแลว ภาวะผูนําที่แทจริง (Authentic 

Leadership) ซึ่งเปนรูปแบบการนําที่มุงสงเสรมิบรรยากาศจรยิธรรมและการพัฒนาตนใน

ทางบวกก็มคีวามสัมพันธเชิงบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ี(Qiu, et al., 2019; Joo 

& Jo, 2017; Iqbal, et al., 2018) โดยรามาลูและจานาดาร ี(Ramalu & Janadari, 2022) 

รวมถงึเฟรดและคณะ (Farid, et al., 2020) ระบุไววา ภาวะผูนําที่แทจรงิมอีทิธพิลทางตรง

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี และเพิ่มความไววางใจทางความคดิและอารมณตอ

ผูปฏบิัตงิานดวย นอกจากนี้ บาเกโร (Baquero, 2023)  

  ยังพบวา ภาวะผูนําที่แทจรงิมอีทิธพิลทางตรงตอการมีสวนรวมในงาน 

อกีดวย ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนอกีปจจัยหนึ่งที่มีผลตอแรงจูงใจ  

ความผูกพันและประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร (Riyanto, et al., 2021) และยัง

สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดดีวย (Saxena, et al., 2019) งานวจัิยป พ.ศ. 2565 

ของเชรษฐา (Shrestha, 2022) รวมถงึออรเซลคานและโอเซอร (Erselcan & Ozer, 2023)           

ยังไดตอกย้ําถงึความสําคัญของความพึงพอใจในงานที่สามารถเพิ่มประสทิธภิาพ ผลผลติ

การทํางานและความสุขในการทํางานของบุคลากร 

  ทฤษฎทีี่เกี่ยวกบัการพัฒนาองคการ Williams and Anderson (1991) 

กลาวถงึการทํางานกับกลุมที่มคีวามแตกตางเพื่อเพิ่มความเขาใจและความสัมพันธที่ด ี

Jaisamran and Pisanbutr (2005) ใหความหมายของการพัฒนาองคการวาเปนความ

พยายามเปลี่ยนแปลงอยางมแีผนเพื่อเพิ่มประสทิธภิาพขององคการ Blake and Mouton 

(1964) เนนความสําคัญของการใสใจทัง้คนและงาน สวน Kanchanaphat (2018), George 

and Jones (2002), Sunantha (2019), andRaktham (2019) กลาวถงึกระบวนการและกล
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ยุทธในการพัฒนาองคการที่เนนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ ครอบคลุมทัง้โครงสราง

และพฤตกิรรมของบุคลากร 

  ทฤษฎกีารควบคุมตนเอง (Self-Control Theory) Baumeister et al. (1994) 

อธบิายวาความอดทนอดกลัน้เปนสวนหนึ่งของการควบคุมตนเอง (self-control) ซึ่งเปน

ความสามารถในการระงับแรงกระตุนหรอือารมณเชิงลบ เพื่อตอบสนองตอสถานการณ

อยางมเีหตุผล 

  ทฤษฎแีรงจูงใจทางสังคม (Social Motivation Theory) Deci & Ryan (1985) 

– ทฤษฎกีารกําหนดตนเอง (Self-Determination Theory, SDT) บุคคลสามารถอดทนอด

กลัน้ไดมากขึ้นหากพวกเขามแีรงจูงใจภายใน เชน ความตองการรักษาความสัมพันธ หรอื

การพัฒนาตนเอง 

  ทฤษฎคีวามอดทนตอความหงุดหงิด (Frustration Tolerance Theory) Dollard     

et al. (1939) ทฤษฎคีวามหงุดหงิด กาวราว (Frustration-Aggression Theory) บุคคลที่มี

ความสามารถในการอดกลั้นสูงจะสามารถจัดการกับความหงุดหงดิไดโดยไมใชความ

รุนแรง 

  ทฤษฎปีฏสิัมพันธทางสังคม (Social Interaction Theory) Bandura (1977)    

ทฤษฎกีารเรยีนรูทางสังคม (Social Learning Theory) ความอดทนอดกลัน้เปนพฤติกรรมที่

สามารถเรยีนรูไดจากแบบอยางทางสังคม เชน ครอบครัวหรอืบุคคลที่เคารพ 

  ทฤษฎทีางศีลธรรมและคุณธรรม (Moral and Virtue Theory) Aristotle (350 

BC) ทฤษฎคีุณธรรม (Virtue Ethics) ความอดกลัน้เปนคุณธรรมพื้นฐานของมนุษยที่ชวยให

เกดิความสมดุลระหวางอารมณและเหตุผล 

  บทสรุป พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้เปนทักษะสําคัญที่ชวยใหบุคคล

สามารถรับมอืกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม โดยอาศัยการควบคุมตนเอง การ

เรยีนรูจากสังคม และแรงจูงใจภายใน ซึ่งสามารถพัฒนาไดผานการฝกฝนและการสราง

สภาพแวดลอมที่เอื้อตอความอดทน 

  ทฤษฎกีารแขงขันและความรวมมอื (Theory of Cooperation and 

Competition) Morton Deutsch (1949) อธบิายวาการใหความรวมมอืและการแขงขันเปน

สองแนวทางหลักของปฏสิัมพันธทางสงัคมบุคคลมีแนวโนมใหความรวมมอืมากขึ้นหากมี

เปาหมายรวมกัน และไดรับการสนับสนุนจากสภาพแวดลอมทางสังคม 
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  ทฤษฎเีกม (Game Theory) และภาวะที่กลนืไมเขาคายไมออกของนักโทษ 

(Prisoner’s Dilemma) Robert Axelrod (1984) ศกึษาพฤตกิรรมการใหความรวมมอืผาน

ทฤษฎเีกม โดยช้ีใหเห็นวาผูคนมักเลอืกใหความรวมมอืหากรูวาพวกเขาจะตองมปีฏสิัมพันธ

กับอกีฝายในระยะยาว 

  ทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) Thibaut & 

Kelley (1959) อธบิายวาบุคคลตัดสนิใจใหความรวมมอืโดยพจิารณาผลประโยชนและ

ตนทุน หากการใหความรวมมอืใหผลตอบแทนสูงกวาตนทุน บุคคลมแีนวโนมจะรวมมอืกัน 

  ทฤษฎกีารเรยีนรูทางสังคม (Social Learning Theory) Albert Bandura 

(1977) อธบิายวาพฤตกิรรมการใหความรวมมอืสามารถเรยีนรูไดจากแบบอยาง เชน  

การเห็นคนอื่นทํางานเปนทมีและไดรับผลตอบแทนที่ดี 

  ทฤษฎบีรรทัดฐานทางสังคม (Social Norms Theory) Berkowitz & Daniels 

(1963) ระบุวาการใหความรวมมอืเกดิจากบรรทัดฐานของสังคมที่กําหนดวาการชวยเหลอื

และทํางานรวมกันเปนสิ่งที่ถูกตอง 

  ทฤษฎบีุคลกิภาพหาองคประกอบ (Big Five Personality Theory) McCrae & 

Costa (1997) อธบิายวาความสํานกึในหนาที่เปนหนึ่งในหาองคประกอบสําคัญของ

บุคลกิภาพ (Conscientiousness) ซึ่งสัมพันธกับความมรีะเบยีบวนัิย การวางแผน และความ

รับผิดชอบสูง 

  ผูวจัิยเลอืกใชแนวคิดทฤษฎพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง Organ (1990) 

เพราะมกีารกําหนดองคประกอบที่ชัดเจน และมคีวามเปนสากล ซึ่งไดจําแนกพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

   1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื (Altruism) เปนการกระทําในการ

อาสาชวยเหลอืผูอื่นในการแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏบิัตงิาน แนะนําผูรวมงานใหมใน

การใชอุปกรณตาง ๆ ชวยเหลอืผูรวมงานในการปฏบิัติงานที่ยังไมเสร็จโดยทันท ีการให

อุปกรณหรอืทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนแกผูรวมงานที่ไมมใีช การสรางสรรคความสงบ

เรยีบรอยในองคการ (Peacemaking) ซึ่งเปนการกระทําในการชวยเหลอื ปองกัน แกไข 

หรอืลดความรุนแรงของความขัดแยงที่ไมสรางสรรคระหวางบุคคลในองคการ และการ

กระตุนและใหกําลังใจ (Cheerleading) ซึ่งเปนการกระทําที่แสดงออกทัง้คําพูดและการ

กระทําในการใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานในการปฏบิัตงิานใหสําเร็จลุลวงและใน

การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 25 

   2. พฤตกิรรมการคํานงึถงึผูอื่น (Courtesy) เปนการกระทําที่แสดงออก

ดวยความสมัครใจเพื่อชวยเหลอืผูรวมงานในการปองกันปญหา การคํานึงถงึผูอื่นกอนที่จะ

กระทําสิง่ใดสิ่งหนึ่ง การใหคําแนะนําเกี่ยวกับขัน้ตอนการปฏบิัตงิานแกผูรวมงานที่ตองการ 

รวมทัง้การใหคําปรกึษาแกผูอื่นที่ไดรับผลกระทบจากการกระทําของตนเองในเวลาที่

เหมาะสมและการใหความเคารพสทิธขิองผูรวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตาง ๆ 

ภายในองคการ 

   3. พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) เปนการกระทําที่

แสดงออกถงึความอดทนอดกลัน้ตอความยากลําบาก ความผิดหวัง ความเครยีดและความ

ไมสะดวกสบาย ซึ่งอาจเกดิขึ้นในการปฏบิัตงิาน ดวยความสุขุมและอดทน โดยไมบนวา

หรอืแสดงความไมพอใจ 

   4. พฤตกิรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) เปนการกระทําที่

แสดงออกถงึความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตางๆ ขององคการ ไมเพยีง

แคการแสดงความคดิเห็นในชวงเวลาและรูปแบบที่ถูกตองเหมาะสมเทานัน้ แตยังรวมถงึ

การตดิตามขาวสารตาง ๆ ภายในองคการการเขารวมประชุม การคุมครององคการจาก

ผลกระทบ 

   5. พฤตกิรรมความสํานกึในหนาที่ (Conscientiousness) เปนการกระทําที่

แสดงออกถงึการยอมรับและปฏบิัตติามกฎระเบยีบ นโยบายขององคการดวยความเคารพ 

โดยมคีวามซื่อสัตยในการมาปฏบิัตงิาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การ

ประหยัด การดูแลรักษาทรัพยสนิขององคการ การใชเวลาและทรัพยากรตาง ๆ ของ

องคการอยางมคีุณคาและการกระทําใด ๆ ก็ตามที่เกี่ยวของกับการบํารุงรักษาภายใน

องคการ 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

 ผูวจัิยไดทบทวนแนวคดิ ทฤษฎ ีของวัฒนธรรมองคการ (Organizational 

Culture) และงานวจัิยทีเ่กี่ยวของ เพื่อนยิามความหมายและองคประกอบของปจจัย

วัฒนธรรมองคการ สําหรับใชเปนตัวแปรสาเหตุหรอืตัวแปรตนในงานวจัิย ประกอบดวย 
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 ความหมายของการรับรูวัฒนธรรมองคการ   

  สําหรับความหมายของวัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) ไดมี

นักวชิาการจํานวนมากอธบิายความหมายไวหลายประการ ดังนี้ Korb, Rubin and Osland 

(1991) อธบิายวา วัฒนธรรมองคการ หมายถงึ รูปแบบฐานคตทิี่ทําใหกลุมไดเรยีนรูที่จะ

คดิประดษิฐพัฒนา แกปญหาในการปรับตัวจากภายนอก และบูรณาการจากภายใน  

ในขณะที่ Arroba & Kim (1992) อธบิายวา วัฒนธรรมองคการถอืเปนการแสดงถงึการรวม

รับรูและความชัดเจนถงึบรรทัดฐานในการปฏบิัตงิาน และการมปีฏสิัมพันธระหวางบุคคล

ของสมาชิกภายในองคการ นอกจากนี้ Hoy & Miskel (2005) ไดอธบิายวา วัฒนธรรม

องคการ เปนสวนของการแบงปนซึ่งเริ่มจากหนวยงานเดยีวกัน และทําใหเกดิอัตลักษณที่

แตกตางกันในเรื่องของบรรทัดฐาน คานยิม ปรัชญา มุมมอง ความเช่ือ ความคาดหวัง 

ทัศนคต ิเรื่องเลา และพธิกีาร แตยังคงไวซึ่งความตางได ขณะที่ Dubrin (2009) อธบิายวา

วัฒนธรรมองคการ คอื ระบบของการแบงปนคานยิมและความเช่ือซึ่งเปนกจิกรรมที่สง

อทิธพิลตอพฤตกิรรมของสมาชิกในองคการ สอดคลองกับ Robbins & Judge (2009) ได

อธบิายความหมายของ วัฒนธรรมองคการ วาเปนระบบการแบงปนความรูสกึและ

ประสบการณของสมาชิกที่มคีวามแตกตางกันระหวางองคการ ระบบเหลานี้มกีาร

ตรวจสอบความสอดคลองของคุณลกัษณะสําคัญเกี่ยวกับคานยิมขององคการ  

จากนยิามความหมายของวัฒนธรรมองคการดังกลาว ผูวจัิยสรุปวา การรับรูวัฒนธรรม

องคการ หมายถึง การรับรูถงึแนวคดิ คานยิม ความเช่ือ วถิปีฏบิัตขิององคการที่ไดยดึถอื

ปฏบิัตกิันตลอดมาจนเปนแบบแผนที่แสดงออกทางพฤตกิรรมภาพรวมขององคการ  

 ความสําคัญของการศึกษาวัฒนธรรมองคการ 

  1. ในแตละประเทศจะมขีนบธรรมเนยีมและวัฒนธรรมประเพณเีพื่อเปน

เอกลักษณเปนของตนเอง องคการแตละรูปแบบก็เหมอืนกันยอมจะมวีัฒนธรรมองคการ 

ที่แตกตางกันออกไป โดยวัฒนธรรมองคการแตละมิติจะสรางคุณคาและประโยชน 

แตกตางกัน อาทิ วัฒนธรรมองคการมุงสรางคุณภาพ วัฒนธรรมองคการมุงสราง

นวัตกรรม วัฒนธรรมองคการมุงความสัมพันธ เปนตน แตในขณะเดยีวกันคานยิม  

ความเช่ือ วถิปีฏบิัตขิององคการที่ไดยดึถอืปฏบิัตกิ็กลายเปนจุดออนขององคการได เชน 

คานยิมแบบแบงแยก คานยิมแบบอนุรักษนยิม คานยิมแบบเคารพอาวโุส คานยิมบางอยาง

ที่ทําตาง ๆ ที่ทําตามกันมา เปนตน ดังนัน้วัฒนธรรมองคการบางมิตกิ็สรางคุณคาใหกับ

องคการ บางมติกิ็สรางจุดออนใหกับองคการ ที่สําคัญจากการศกึษาของ Daniel R. 
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Denison (1990) ในปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและประสทิธผิลขององคการ พบวา 

วัฒนธรรมองคการ จะสงผลตอประสทิธผิล (Effectiveness) ขององคการอยูมากซึ่งจะ

กอใหเกดิ 

   1.1 การผูกพันและการมสีวนรวมในองคการ (Involvement) วัฒนธรรม

องคการสงผลตอการมสีวนรวมของพนักงานในองคกร ตลอดจนการใหความรวมมือกับ

องคกรในทุก ๆ ดานอยางสมัครใจและเต็มใจ ซึ่งยังสรางความผูกพันตอองคกร             

และความรูสกึเปนสวนหนึ่งขององคกรอยางแทจรงิดวย ตลอดจนความรูสกึในการเปน

เจาขององคกรรวมกัน ซึ่งน่ันจะนํามาสูความภักดตีอองคกรไดในที่สุด 

   1.2 การปรับตัว (Adaptability) วัฒนธรรมองคการในมติิที่เหมาะสมจะ

สนับสนุนใหพนักงานปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอก  

   1.3 การประพฤตปิฏบิัตไิดสมํ่าเสมอ (Consistency) วัฒนธรรมองคการ

จะเปนคานยิมที่สงผลใหพนักงานมพีฤตกิรรมการปฏบิัตงิานที่มคีวามสมํ่าเสมอ และ

พนักงานแตละกลุมมพีฤตกิรรมใกลเคยีงกนั 

   1.4 มภีารกจิและวสิัยทัศนที่เหมาะสม (Visionary) วัฒนธรรมองคการทํา

ใหพนักงานใหองคการมกีรอบและทศิทางการดําเนนิงานที่ชัดเจน ไมแปลกแยกออกไปจาก

วสิัยทัศนที่กําหนด  

  ปจจัยทัง้ 4 ประการ เปนความสําคัญดานวัฒนธรรมองคการ จะสงผลทําให

องคการบรรลุประสทิธผิลตามที่ตองการ และสนับสนุนใหพนักงานมพีฤตกิรรมการปฏบิัต ิ

งานที่เหมาะสม ผูบรหิารตองใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ โดยตองประเมินและ

วเิคราะหตัวแบบของวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู วามคีวามเหมาะสมกับการพัฒนาผลการ

ปฏบิัตงิานของพนักงานหรอืไม เปนไปตามทศิทางที่คาดหวังหรอืไม ทัง้นี้เพื่อหาแนวทาง

พัฒนาหรอืปรับปรุงแกไขใหเปนมติขิองวัฒนธรรมที่เอื้ออํานวยตอการพัฒนาองคการ 

 ระดับของวัฒนธรรมองคการ  

  วัฒนธรรมองคการประกอบดวยสิ่งทีส่ามารถมองเห็นและจับตองได กับสิ่ง

ที่ไมสามารถมองเห็นและจับตองไมได ตองรับรูดวยการใชเวลาปฏสิัมพันธ เปรยีบเสมอืน

ยอดภูเขาที่โผลเหนอืน้ําสามารถสังเกตเห็นได และรากฐานของภูเขาที่อยูใตน้ําไมสามารถ

มองเห็นได ดังนัน้การศกึษาระดับของวัฒนธรรมองคการ (Level of Organizational culture) 

สามารถแบงไดเปน 3 ระดับ ดังตอไปนี้ (Daft, 2007) 
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   1. วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตได (Observable Culture) องคประกอบ

ระดับกายภาพที่เปรยีบเสมอืนยอดภูเขาที่โผลเหนอืน้ําสามารถสังเกตได เปนการแสดง

พฤตกิรรมของสมาชิก โดยอาจกําหนดไวอยางเปนทางการหรอืไมเปนทางการก็ได แบบ

แผนทางพฤตกิรรมสามารถสงตอไปยังรุนสูรุนเพื่อรักษาวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย 

กฎระเบยีบ การแสดงบทบาท จรยิธรรม คําขวัญ เรื่องเลา พธิกีรรม หรอืสัญลักษณตาง ๆ 

ที่เกี่ยวของกับองคการ การแสดงออกเหลานี้เปนผลผลิตจากองคประกอบวัฒนธรรม

องคการที่อยูใตน้ํา  

   2. คานยิมรวม (Shared values) องคประกอบที่เกี่ยวของกับคานยิมรวม

ซึ่งบงบอกวาสมาชิกใหความสําคัญในเรื่องใด เชน คานิยมสุจรติ การเคารพผูอาวุโส  

การทํางานแบบมุงผลสําเร็จ การทํางานแบบอิสระ เปนตน คานยิมรวมจะเปนตัว 

กําหนดการแสดงพฤตกิรรม เปนพื้นฐานการตัดสนิใจวาอะไรถูกหรอืผิด และเปนตัว

ประสานเช่ือมโยงใหสมาชิกมคีวามเปนหนึ่งเดยีวกัน โดยวัฒนธรรมที่สามารถสังเกตเปน

ผลผลติของคานยิมรวม 

   3. ฐานคติรวม (Common Assumptions) องคประกอบระดับลกึที่

เปรยีบเสมอืนรากฐานของภูเขาที่อยูใตน้ํา ไมสามารถสังเกตเห็นไดเพราะเกี่ยวของกับ

ความเช่ือ กรอบความคดิและทัศนคต ิสมาชิกรับรูและเขาใจโดยไมจําเปนตองกําหนด

ออกมาเปนคําขวัญ เรื่องเลา จรรยาบรรณ หรอืกฎเกณฑที่เปนลายลักษณอักษร ฐานคติ

รวมจะมอีทิธพิลตอการแสดงพฤตกิรรมของสมาชิกโดยไมมกีารตัง้คําถามหรอืตั้งขอสงสัย 

และเปนองคประกอบที่สรางคานยิมรวมและวัฒนธรรมที่สามารถสังเกตได  

  ระดับของวัฒนธรรมที่สามารถสังเกตไดเปรยีบเสมอืนองคประกอบสวนบน

ยอดภูเขาที่โผลพนน้ําเปนสิ่งที่ทุกคนมองเห็น ในขณะที่สวนใตน้ําสองสวนประกอบดวย

คานยิมรวมเปนสิ่งที่ทุกคนพูดถงึ และฐานคติรวมเปนสิ่งที่ทุกคนเช่ือ ซึ่งมอีทิธพิลตอการ

แสดงพฤตกิรรมของสมาชิกมากกวา สวนที่อยูใตน้ําจึงเปนวัฒนธรรมองคการที่แทจรงิ 

ดังนั้น การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมใหมคีวามเหมาะสมตองคนหาความเช่ือที่เปนฐานคติ

รวมกันของสมาชิก แลวพัฒนาใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมขององคการ เพราะ

วัฒนธรรมองคการมคีวามเปนพลวัตสามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนาขึ้นได 
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แนวคดิและทฤษฎวัีฒนธรรมองคการ 

 สําหรับแนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ ไดมนัีกวชิาการได

อธบิายไวหลากหลาย โดยมีมติติาง ๆ ที่เปนตัวบงช้ีของวฒันธรรมองคการ ผูวจัิยจึง

พยายามที่จะระบุรูปแบบแบบของวัฒนธรรมองคการที่มอียู โดยยดึเอากรอบแนวคดิทาง

ทฤษฎทีี่นักวชิาการแตละทานใหความสนใจมา เพื่อสังเคราะหรูปแบบองคประกอบของ

วัฒนธรรมองคการในการศึกษาวจัิยที่เหมาะสมกับบรบิทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

เริ่มจากรูปแบบแนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการของ Charles (1979)  

อธบิายวา วัฒนธรรมองคการขององคการแตละแหง เปรยีบเสมอืนลักษณะขององคการที่

แตกตางกันขึ้นอยูกับแตละมติขิองวัฒนธรรม ทัง้นี้ไดเปรยีบเทยีบวัฒนธรรมองคการซึ่งมี

อทิธพิลตอความคดิ ลกัษณะการทํางานของบุคลากรวาเปนเทพเจาแหงการจัดการ

องคการ (Gods of Management) โดยแบงลักษณะของการทํางานในองคการที่มลีักษณะ

แตกตางกันออกเปน 4 แบบ คอื  

  1) วัฒนธรรมแบบสโมสร (Club Culture) สวนใหญจะพบในองคการที่มี

ขนาดเล็กเปนลักษณะของการทํางานรวมกันของคนที่มีจติใจคลายกัน ไวเนื้อเช่ือใจกัน เปน

เครอืขาย ลักษณะการทํางานขององคการขึ้นอยูกับผูนําที่มบีารมเีปนที่ยอมรับของสมาชิก

ในองคการ  

  2) วัฒนธรรมเนนตําแหนงบทบาท (Role Culture) หรอือาจเรยีกวัฒนธรรม

การปฏบิัตงิานแบบนี้วาวัฒนธรรมการปฏบิัตงิานแบบราชการ (Bureaucracy) ซึ่งลักษณะ

ขององคการทีบุ่คลากรทํางานภายใตความเปนระเบยีบเรยีบรอย มกีฎ ระเบยีบ แนวปฏบิัติ

ที่ชัดเจนในการปฏบิัติงาน มีสายการบังคับบัญชาเกี่ยวกับบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ

ของแตละตําแหนงงาน  

  3) วัฒนธรรมที่เนนภารกจิ (Task Culture) เปนลักษณะการทํางานที่ไม

มุงเนนแบบเฉพาะของบุคลากร แตจะมุงเนนไปที่การทําทุกอยางเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

  4) วัฒนธรรมที่เนนนความเปนปจเจก (Existential Culture) เปนลักษณะการ

ทํางานที่องคการเปดโอกาสใหกับบุคลากรทาํงานในแบบฉบับของตนเอง มอีสิระในการ

ปฏบิัตงิานสูง เพื่อการดึงทักษะความสามารถของบุคลากรใหสามารถปฏบิัตงิานไดบรรลุ

เปาหมายของตนเองและเปาหมายขององคการ  
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 ในขณะที่ Hofstede (1980) ไดศกึษาวจัิยเปรยีบเทยีบวฒันธรรมองคกร 

(Organizational Culture) จากพนักงานบรษิัทไอบเีอ็ม 50 ประเทศ แลวทําการกําหนดมติิ

ของวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 แบบดังนี้  

  1) ความแตกตางในเรื่องของอํานาจ (Power Distance) คอื การที่บุคคลมอง

ความแตกตางของสถานภาพไมเทากัน บางวัฒนธรรมมกีารแบงแยกสูงระหวางผูที่มี

สถานภาพทางสังคม เชน พอกับลูก เจานายกับลูกนอง ในสังคมที่มคีวามแตกตางทาง

อํานาจสูง บุคคลจะรูสกึถงึความแตกตางระหวางบุคคลสูง ผูบริหารจะรูสกึวาตนมคีวาม

เหนอืกวาพนักงานมาก และสังคมที่มคีวามแตกตางในดานอํานาจตํ่า ผูบรหิารหรอืผูที่อยู

ในสถานภาพสูงกวา จะไมรูสกึวาตนเองตางจากพนักงานมาก  

  2) ความแตกตางในเรื่องความเปนสวนตัว (Individualism / Collectivism) คอื 

การที่บุคคลในแตละองคการมแีนวความคดิและรูปแบบการดํารงชีวติที่ขึ้นตอองคการไม

เทากัน บางองคการพนักงานไมคอยคํานงึถงึองคการ หรอืความรูสกึของคนรอบขาง 

(Individualism) พนักงานยดึถอืในสทิธติามระเบยีบ ในขณะที่พนักงานในวัฒนธรรมที่

คํานงึถงึองคการ (Collectivism) มคีวามคดิและการกระทําตางๆ ที่คํานงึถงึความรูสึกของ

ผูอื่นหรือของกลุมมากกวาคํานงึถงึกฎระเบยีบเพยีงอยางเดยีว  

  3) ความแตกตางในเรื่องการแบงแยกชายหญงิ (Masculine / Feminine) มิติ

ของการแบงแยกชายหญงิ คอืการที่องคการใหความเสมอภาคทางเพศ ในองคการที่มี

ความเสมอภาคสูง (Feminine) หมายถงึ หญงิและชายมีสทิธเิทาเทยีมกันในเรื่องตางๆ 

หญงิสามารถเปนหัวหนาผูชายได ในองคการที่หญงิและชายแตกตางกันมาก (Masculine) 

หญงิอาจทํางานไดแตตําแหนงโดยทั่วไป บางองคการหญงิมหีนาที่ทํางานทั่วไปเทานัน้ ไมมี

โอกาสเปนหัวหนาผูชายไดเลย การแบงแยกหญงิชายที่แตกตางกันในแตละองคการนี้ ถา

ผูบรหิารที่ไมไดพจิารณาในเรื่องของความแตกตางกันทางเพศแลว จะกอใหเกดิสิ่งที่

ยอมรับไมได และ  

  4) ความแตกตางในเรื่องของการหลกีเลี่ยงความเสี่ยง (Uncertainty 

Avoidance) คอื ความรูสกึของพนักงานทั่วไปที่มตีอความไมแนนอนในอนาคต และ

พยายามหลกีเลี่ยงความเสี่ยง เพื่อใหตนเกดิความรูสกึที่ม่ันคงปลอดภัย ความแตกตางของ

คนในการที่กลาเผชิญกบัความเสี่ยง สงผลตอการบรหิารงานในองคการไดในระดับหนึ่ง 

ในขณะที่แนวคดิและทฤษฎีของ Harison อธบิายไวในป 1972 (Pheysey, 1993) โดยเสนอ

วาวัฒนธรรมองคการม ี4 ประเภท ไดแก  
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   1) วัฒนธรรมที่มุงอํานาจ (Power Orientation Culture) เปนองคการที่

ผูนํามบีทบาทเดนและผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับและเช่ือผูนํา มศูีนยกลางของอํานาจเพยีง

ที่เดยีวแตสามารถควบคุมไดทัง้องคการ ภายในองคการตองอาศัยความไววางใจกันและกัน

และการเห็นใจกัน มกีารสื่อสารที่เปนสวนตัวสูง สามารถตอบสนองกลับไดอยางรวดเร็ว มี

การตอสูกันเพื่อรักษาผลประโยชนสวนตัว  

   2) วัฒนธรรมที่มุงบทบาท (Role Orientation Culture) องคการที่สมาชิก

แตละคนมุงทําตามบทบาทหนาที่โดยความขยันมุงม่ัน ที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ

ตามที่ตัวเองตั้งใจไวมลีักษณะเปนระบบทางราชการซึ่งยดึถอืหลักเหตุผล กฎเกณฑ 

กระบวนการ เนนลําดับขัน้ของอํานาจและสถานภาพ มีการตระหนักและตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงชาและใหคุณคากับความม่ันคงและความนาเคารพมากเทยีบเทากับ

ความสามารถของบคุคล   

   3) วฒันธรรมที่มุงงาน (Task Orientation Culture) มลีักษณะมุงเนนที่

ความสําเร็จของงานโดยการประเมินใหโครงสรางกลไกลและกจิกรรมตาง ๆ ขององคการ 

สามารถตอบสนองเปาหมายขององคการได มกีารรวมมอืประสานงานกัน และเพิ่มทักษะ 

ความสามารถใหเหมาะสมกับการทํางานอยางรวดเร็วและยดืหยุน และ  

   4) วัฒนธรรมมุงคน (People Orientation Culture) คอืองคการที่ผูกพันกัน

ดวยความรูสกึเห็นอกเห็นใจมุงเนนการใหบรกิารตามความตองการของสมาชิกของ

องคการเปนหลักบุคคลมคีวามเปนตัวของตัวเองอยางสมบูรณแบบมกีารแบงอํานาจกัน

โดยการมอบอํานาจจะพจิารณาที่ตัวบุคคลมากกวาพจิารณาที่ความสามารถในการทํางาน

ลักษณะการทํางานนยิมใชหลักการลงมตเิปนเอกฉันท 

  ในสวนของ Sonnenfeil (1994) ซึ่งเปนนักวชิาการที่ประจําอยู

มหาวทิยาลัยเอ็มโมร ี(Emmory University) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแบบของวัฒนธรรม

องคการ และไดกําหนดแบบของวัฒนธรรมองคการ โดยยดึเอาองคประกอบทาง

วัฒนธรรมหลายดานมาเปนเกณฑในการพจิารณา แลวแบงออกเปน 4 แบบ ซึ่งมี

รายละเอยีดดังนี้  

   1) วัฒนธรรมแบบทมีเบสบอล (Baseball Team Culture) เปนองคการที่มี

ลักษณะของความเปนผูประกอบการสูง มุงเนนผลผลติหรอืการสรางนวัตกรรมใหมๆ     

ชอบความเสี่ยง ความทาทาย มคีวามกลาไดกลาเสยี การบรหิารจัดการบุคลากรจะเนนที่

ตัวบุคคล เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถที่มอียูอยางเต็มที่ กระตุนให
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บุคลากรมคีวามคิดสรางสรรค มอีสิระทางความคดิ เพื่อใหเกดิการสรางนวัตกรรมใหมๆ  

สําหรับการแขงขันทางธุรกิจ  

   2) วัฒนธรรมแบบสโมสร (Club Culture) คุณลักษณะเดนขององคการที่

มวีัฒนธรรมแบบสมาคมหรือแบบสโมสร เปนองคการที่ใหความสําคัญกับความรูสึกของ

บุคลากรภายในองคการมาก โดยมจุีดมุงหมายเพื่อที่จะสรางสมาชิกภายในองคการ ใหเกดิ

ความรูสกึผูกผันและซื่อสัตยตอองคการ ภายในองคการจะใหความสําคัญในเรื่องการมี

สวนรวมในการแสดงความคดิเห็น ใหความสําคัญกับระบบอาวุโส  

   3) วฒันธรรมองคการแบบวทิยาลัย (Academy Culture) เปนองคการที่มี

ความม่ันคงเปดโอกาสกวางใหกับบุคลากรที่มคีวามรูความสามารถเขาเปนสมาชิกของ

องคการใหความอสิระกับสมาชิกภายในองคการอยางเต็มที่ในการแสดงความรู

ความสามารถ การจัดการดานบุคคลจะเนนในเรื่องของความสามารถในตัวบุคคลมากกวา

ระบบอาวุโส  

   4) วัฒนธรรมแบบปอมปราการ (Fortress Culture) ลักษณะขององคการ

ที่มแีบบของวัฒนธรรมแบบนี้ จะเปนองคการที่มุงเนนในเรื่องของผลผลติเพื่อตอบสนอง

ความอยูรอดขององคการเปนสําคัญ 

  ในชวงตอมากรอบแนวคดิ The Competing Values Framework ของ 

Cameron and Quinn (1999) ไดแบงวฒันธรรมออกเปน 4 ประเภท คอื  

   1) วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) คอื วัฒนธรรมที่เนนการมี

สวนรวม สนใจความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคการ การทํางานเปนกลุมเปนทมีของ

พนักงาน เปนวัฒนธรรมที่เนนเรื่องภายในองคการ และใหความสําคัญกับความยืดหยุน

มากกวาจะยดึตดิกับการควบคุมเพื่อความม่ันคง ลักษณะองคการจงึมลีักษณะคลายกับ

ครอบครัว องคการจะมุงใหความสนับสนุนใหใชทรัพยากรขององคการ เพื่อการพัฒนา

พนักงานและมุงสนใจพนักงานและเพื่อนรวมงาน ซึ่งประสทิธผิลขององคการจะเกิดขึ้นได

จากความรวมมอืระหวางพนักงาน ผานความไวเนื้อเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพัน  

   2) วัฒนธรรมแบบปรับเปลี่ยน (Adhocracy Culture) หมายถงึ วัฒนธรรม

ที่มุงปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก เพื่อการใหบริการ

ลูกคาที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นอยางรวดเร็ว คานยิมหลักอยูที่ความยดืหยุน 
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ความคดิที่หลากหลาย พรอมที่จะหาทางออกที่เหมาะสมในการพัฒนาองคการ ทําให

องคการพรอมที่จะรองรับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา   

   3) วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) เปนวัฒนธรรมที่ให

ความสําคัญกับสภาพแวดลอมภายนอกผลผลติ ผลการปฏบิัตงิานที่ตรงตามเปาหมาย 

และเปาหมายที่ไดมกีารกําหนดไวลวงหนา ซึ่งองคการจะขับเคลื่อนดวยการแขงขัน เพื่อให

ถงึเปาหมายเพราะรูปแบบของวัฒนธรรมจะสนใจที่สภาพแวดลอมภายนอก ความพงึพอใจ

ของลูกคา และผลกําไรขาดทุน พนักงานจะถูกคาดหวังใหทํางานอยางหนักและทํางาน

อยางมคีุณภาพโดยที่องคการจะมกีารใหรางวัลเมื่อผลงานบรรลุตามเปาหมาย องคการ

แบบนี้มคีานยิมการทํางานแบบแขงขันเชิงรุก เนนความสามารถของพนักงาน และการ

ทํางานอยางหนักของพนักงาน  

   4) วัฒนธรรมลําดับช้ัน (Hierarchy Culture) เปนวัฒนธรรมที่องคการ

สนใจที่สภาพแวดลอมภายในประสทิธภิาพภายในองคการเนนความม่ันคงควบคุมความ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้นรูปแบบโครงสรางขององคการมลีักษณะสายการบังคับบัญชาที่

ชัดเจนเปนทางการ มกีระบวนการทํางานภายในที่นาเช่ือถอืการทํางานที่พรอมเพรียงยดึ

หลักกฎระเบยีบ โดยวัฒนธรรมแบบนี้มคีานยิมหลักคอืมีความม่ันคง มเีสถยีรภาพมีกลไก

ควบคุมการทํางาน วัฒนธรรมที่เนนสายการบังคับบัญชาเปนวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญ

ตอสภาพแวดลอมภายในองคการยดึม่ันในกฎระเบยีบที่เครงครัด  

  ในชวงถัดมาแนวคดิและทฤษฎวีัฒนธรรมองคการของ Denison (2000) ได

นําเสนอบรบิทขององคการในภาคธุรกจิวาวัฒนธรรมองคการมผีลกระทบตอการ

ดําเนนิงานขององคการประกอบดวยลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 4 รูปแบบ ที่อาศัย

เกณฑของความยดืหยุนและความแนนอน  กับการมุงเนนที่ภายในและภายนอกองคการ  

ประกอบไปดวย  

   1) วัฒนธรรมการมสีวนรวม (Involvement Culture) โดยองคการจะเนน

การสรางความสามารถของบุคลากรในองคการใสใจความปรารถนาของบุคลากรใน

องคการ บุคลากรจะรูสกึเปรยีบเสมอืนตนเองเปนเจาขององคการ มคีวามรับผิดชอบ

รวมกันกัน และไดรับมอบอํานาจใหมสีวนรวมในการตัดสนิใจการดําเนนิภารกจิของ

องคการ   
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   2) วัฒนธรรมเนนความคงเสนคงวา (Consistency Culture) บุคลากรใน

องคการยอมรับระบบและมีคานยิมหลักรวมกัน เพื่อผลักดันใหองคการมวีัฒนธรรมที่

เขมแข็ง นําไปสูความรูสกึมีความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันขององคการ  

   3) วัฒนธรรมเนนการปรับตัว (Adaptability Culture) เปนวัฒนธรรมการ

ปฏบิัตงิานที่บุคลากรในองคการมคีวามคดิสรางสรรค เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตาม

ความตองการขององคการ และความตองการจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการทําให

บุคลากรในองคการตองมกีารปรับตัวเพื่อใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงจาก

ภายนอกองคการไดอยางรวดเร็ว และ  

   4) วัฒนธรรมเนนพันธกจิ (Mission Culture) เปนลักษณะที่บุคลากรทุก

คนในองคการจะรับรูเขาใจพันธกจิรวมกนัขององคการ สามารถเขาใจทศิทางขององคการ 

และเปาหมายในระยะยาว และบุคลากรจะมกีารแลกเปลี่ยนวสิัยทัศนซึ่งกันและกัน ทําให

องคการ มวีสิัยทัศนรวมกันเพื่อตอบสนองตอความตองการของลูกคา และการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ โดยคํานงึถงึความชัดเจนของวสิัยทัศน

องคการ และเปาหมายความสําเร็จ   

  ในขณะที่ Jones and Goffee ทําการศกึษาในป 2001 (Robbins & Judge, 

2007) แลวกําหนดแบบของวัฒนธรรมองคการไว 4 แบบ โดยศกึษาจากระดับ

ความสัมพันธทางสงัคม (Social Relationship) ของสมาชิกภายในองคการซึ่งความสัมพันธ

ทางสังคมที่ Jones and Goffee ไดนํามาศกึษานัน้ ม ี2 มิต ิคอื มติิแรกเกี่ยวกับระดับของ

ความเปนกันเอง (Sociability) ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวกับอารมณ วัดไดจากสัมพันธภาพระหวาง

กันและกัน ความสมํ่าเสมอในการแสดงออกซึ่งความเปนมติรตอกัน โดยไมมุงหวังสิ่งใด

ตอบแทน มคีวามจริงใหกัน ถาองคการใดมีระดับพฤตกิรรมดังที่กลาวมาของสมาชิก

ภายในองคการสูง หมายถงึระดับความเปนกันเองของสมาชิกอยูในระดับสูง มติทิี่ 2 

เรยีกวาความมีระดับความพรอมเพรยีง (Solidarity) หมายถงึ ความรวมแรงรวมใจกันใน

การทํางานเพื่อไปสูเปาหมาย หรอืเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่แตละคนมคีวามสนใจรวมกัน การมี

ระดับความพรอมเพรยีงสูง ทุกคนจะแสดงพฤตกิรรมออกมาโดยที่แตละคนจะมองขาม

ความคดิเห็นที่เปนอคตสิวนตัว และมุงเปาไปที่ความสําเร็จของงานเปนสําคัญ Jones and 

Goffee ไดสรุปวาเมื่อนํามติิทัง้ 2 มารวมกันแลวจะทําใหเกดิเปนลักษณะเฉพาะของแบบ

ทางวัฒนธรรมที่ตางกัน 4 แบบ ซึ่งสามารถสรุปไดดังตอไปนี้  
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   1) แบบวัฒนธรรมองคการแบบเครอืขาย (Networked Culture) องคการ

ที่มลีักษณะแบบนี้จะเปนองคการที่มรีะดับความเปนมติรสูง ระดับความพรอมเพรยีงของ

บุคลากรจะมีอยูในระดับต่ําความเปนอยูของสมาชิกภายในองคการจะมลีักษณะเปน

ครอบครัว อยูกันเหมอืนญาติมติร ทุกคนภายในองคการจะมคีวามรูจักกันเปนอยางด ี

บุคลากรที่เปนสมาชิกขององคการที่มลีักษณะของวัฒนธรรมแบบนี้ จะรูสกึพงึพอใจ         

มคีวามสุข สนุกสนาน การทํางานจะเปนไปในลักษณะการรวมคดิรวมทํา มกีารรับฟงความ

คดิเห็นซึ่งกันและกัน แตบุคลากรภายในองคการในลักษณะเชนนี้บางสวนไดกลาววาใน

บางครัง้สภาพความเปนอยูของคนภายในองคการแบบนี้จะเปนตัวขัดขวางหรอืบั่นทอน

ประสทิธภิาพในการทํางานได อันเปนผลสืบเนื่องมาจากการตัดสนิใจที่ตองอาศัยระดับการ

เห็นพองตองกันจากสมาชิกสวนใหญขององคการ  

   2) แบบวัฒนธรรมองคการแบบการคา (Mercenary Culture) 

ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการที่มลีักษณะวัฒนธรรมแบบนี้ จะมีระดับความ

เปนมติรของสมาชิกภายในองคการในระดับต่ํา แตระดับความพรอมเพรียงกันในการ

ทํางานจะมคีอนขางสูง ลักษณะเดนขององคการในรูปแบบนี้จงึมคีวามเปนผูประกอบการสูง 

เนนผลผลิตมากกวาการเนนความสัมพันธระหวางบุคคล ภายในองคการจึงมกีารแขงขัน

กันสูง บุคลากรมคีวามกระตอืรอืรนสูงในการทํางาน มีความมุงม่ันในการทํางานสูง 

เปาหมายของการทํางานนอกเหนอืจากตองการไปยังเปาหมายแลว การมีชัยชนะเหนอื

คูแขงยังเปนประเด็นที่สําคัญอกีประเด็นหนึ่ง องคการในลักษณะนี้จะเนนที่ความอยูรอด 

โดยในบางครัง้ถงึไมไดใสใจในเรื่องของความพงึพอใจสวัสดกิาร หรอืผลประโยชน ของ

บุคลากรในองคการ  

   3) แบบวัฒนธรรมองคการแบบแตกกระจาย (Fragmented Culture) 

วัฒนธรรมองคการตามรูปแบบนี้ ระดับความเปนมิตรและระดับความพรอมเพรยีงกันใน

การทํางานจะมอียูในระดับต่ํา ความเปนอยูของสมาชิกภายในองคการจะเปนไปในลักษณะ

ตางคนตางอยู เพราะแตละคนจะมีภาระหนาที่ความรับผิดชอบของตนอยางชัดเจน  

การตดิตอสื่อสารภายในองคการ จะมกีารสั่งการจากเบื้องบนเปนหลัก แตละบุคคลที่เปน

สมาชิกขององคการจะมอีสิระ มกีารควบคุมตนเองในการทํางานเพื่อใหบรรลุตาม

เปาหมาย  

   4) แบบวัฒนธรรมองคการแบบชุมชน (Communal Culture) องคการที่มี

ลักษณะของวัฒนธรรมแบบนี้จะมีระดับความเปนมติร  และระดับความพรอมเพรยีงกัน
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ของหมูสมาชิกภายในองคการในระดับสูง Jones and Goffee กลาววา องคการในลักษณะนี้

จะมลีักษณะคลายกับองคการแบบการคา (Mercenary Culture) แตจะแตกตางกันตรงที่

องคการในลักษณะนี้ จะมคีวามสามัคคกีลมเกลยีวกันในหมูสมาชิกมากกวา บุคลากรมี

ระดับของแรงจูงใฝสัมฤทธิ์มากวา ซึ่งเกดิจากการสรางแรงบันดาลใจจากการที่องคการมี

ลักษณะแบบนี้ จะมผูีนําที่มีบารมสีูง มวีสิัยทัศนในการบรหิารงาน  

  นอกจากนัน้แลว Daft (2010) ไดนําเสนอแนวคดิในการแบงวัฒนธรรม

องคการออกเปน 4 มติิ คอื  

   1) มติวิัฒนธรรมเนนการปรับตัว (Adaptability culture) หมายถงึ การเนน

เรื่องการปรับตัวใหยดืหยุน สามารถเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองตอความตองการของผูมี

สวนไดสวนเสยี จากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายนอกที่เกดิขึ้นทําใหองคการได

มอบอํานาจการตัดสินใจใหกับบุคลากร โดยทีบุ่คลากรมสีทิธทิี่จะเปลี่ยนแปลงวธิกีาร

ปฏบิัตงิานและพฤตกิรรมในรูปแบบใหมได เมื่อสภาพแวดลอมภายนอกและสถานการณ

เปลี่ยนแปลงไป 

   2) มติวิัฒนธรรมเนนพันธกจิ (Mission culture) หมายถึง การดําเนนิการ

ที่มุงเนนเพื่อใหบรรลุวสิัยทัศนและจุดมุงหมายที่ชัดเจนขององคการ เพื่อใหไดประสทิธผิลที่

องคการตองการ โดยที่วสิัยทัศนและพันธกจิของผูบริหารจะถูกถายทอดใหบุคลากรเขาใจ 

รับรู และบุคลากรจะปฏบิัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้เอาไว โดยที่ผูบรหิารของ

องคการจะกระตุนใหพนักงานปฏบิัตงิานใหสําเร็จในระดับเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย 

เพื่อใหพันธกจิหลักขององคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

   3) มติวิัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan culture) หมายถึง การมุงเนนการ

สวนรวมในงานของบุคลากรภายในองคการ เปดโอกาสใหสมาชิกทํางานและกําหนด

แผนปฏบิัตงิานรวมกัน เพื่อใหสมาชิกเกดิความรูสกึถงึความเปนเจาของงาน และเปนสวน

หนึ่งในความสําเร็จของงาน เพื่อนําไปสูความผูกพันตอองคการ  

   4) มติวิัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ (Bureaucratic culture) 

หมายถงึ การทีส่มาชิกในองคการรวมมอืกันทํางานตามนโยบาย ธรรมเนยีมปฏบิัต ิวธิี

ปฏบิัตทิี่ตัง้เอาไว โดยเนนการดําเนินงานภายใตระเบยีบกฎเกณฑที่ชัดเจน มโีครงสรางสาย

การบังคับบัญชาทีชั่ดเจน โดยองคการตองการใหสภาพแวดลอมเกดิความม่ันคงไมมกีาร

เปลี่ยนแปลง 
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  โดยทฤษฎวีัฒนธรรมองคการแตละตัวแบบก็จะมจุีดเดน และขอจํากัดที่

แตกตางกันออกไป ในการศึกษาวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยเลอืกใชตัวแบบวัฒนธรรมองคการของ 

Daft (2010) ที่มจุีดเดนคอื การพยายามอธบิายสภาพแวดลอมภายนอกและ

สภาพแวดลอมภายในที่มอีิทธพิลตอผลการปฏบิัตงิานควบคูกัน และยังมกีารอธบิายถงึ

การทํางานในลักษณะเปนทีมหรอืกลุม ซึ่งบรบิทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตองเผชิญ

กับสภาพแวดลอมภายนอกที่หลากหลาย ทัง้นโยบายของรัฐบาล นโยบายของผูบริหารที่มา

จากฝายการเมอืง อกีทัง้ยังมมีติใินการพูดถงึกฎระเบยีบตาง ๆ ซึ่งองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นเปนองคการแบบราชการทีต่องปฏบิัตติาม แมในขอจํากัดทฤษฎวีัฒนธรรมองคการ

ของ Daft ที่ขาดการอธบิายระดับบุคคลทัง้ดานทัศนคติ กรอบความคดิ และบุคลกิภาพ แต

ก็ยังสามารถหาตัวแปรอื่น ๆ ทดแทนได  

  ผูวจัิยเลอืกใชแนวคิดของ Daft (2010) ไดนําเสนอแนวคิดในการแบง

วัฒนธรรมองคการ ออกเปน 4 มิต ิคอื 

   1) มติวิัฒนธรรมเนนการปรับตัว (Adaptability culture) หมายถงึ การเนน

เรื่องการปรับตัวใหยดืหยุน สามารถเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองตอความตองการของผูมี

สวนไดสวนเสยี จากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายนอกที่เกดิขึ้นทําใหองคการได

มอบอํานาจการตัดสนิใจใหกับบุคลากร โดยที่บุคลากรมสีทิธทิี่จะเปลี่ยนแปลงวธิกีาร

ปฏบิัตงิานและพฤตกิรรมในรูปแบบใหมได เมื่อสภาพแวดลอมภายนอกและสถานการณ

เปลี่ยนแปลงไป 

   2) มติวิัฒนธรรมเนนพันธกจิ (Mission culture) หมายถึง การดําเนนิการ

ที่มุงเนนเพื่อใหบรรลุวสิัยทัศนและจุดมุงหมายที่ชัดเจนขององคการ เพื่อใหไดประสทิธผิลที่

องคการตองการ โดยที่วสิัยทัศนและพันธกจิของผูบริหารจะถูกถายทอดใหบุคลากรเขาใจ 

รับรู และบุคลากรจะปฏบิัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้เอาไว โดยที่ผูบรหิารของ

องคการจะกระตุนใหพนักงานปฏบิัตงิานใหสําเร็จในระดับเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย 

เพื่อใหพันธกิจหลักขององคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

   3) มติวิัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan culture) หมายถึง การมุงเนนการ

สวนรวมในงานของบุคลากรภายในองคการ เปดโอกาสใหสมาชิกทํางานและกําหนด

แผนปฏบิัตงิานรวมกัน เพื่อใหสมาชิกเกดิความรูสกึถงึความเปนเจาของงาน และเปนสวน

หนึ่งในความสําเร็จของงาน เพื่อนําไปสูความผูกพันตอองคการ  
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   4) มติวิัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ (Bureaucratic culture) 

หมายถงึ การที่สมาชิกในองคการรวมมอืกันทํางานตามนโยบาย ธรรมเนยีมปฏบิัต ิวธิี

ปฏบิัตทิี่ตัง้เอาไว โดยเนนการดําเนินงานภายใตระเบยีบกฎเกณฑที่ชัดเจน มโีครงสรางสาย

การบังคับบัญชาที่ชัดเจน โดยองคการตองการใหสภาพแวดลอมเกดิความม่ันคงไมมกีาร

เปลี่ยนแปลง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน

เพื่อใชในการกําหนดกรอบแนวคดิการวจัิยโดยในหัวขอนี้ผูวจัิยไดทบทวนวรรณกรรม        

ที่เกี่ยวกับความผูกพันในงานและนําเสนอหัวขอตามลําดับ ดังนี้ 

 ความหมายของความผูกพันในงาน 

  ความหมายของความผูกพันในงาน ไดรับการกลาวถงึโดยนักวชิาการใน

หลายแงมุม ขึ้นอยูกับมุมมองและการศกึษาของแตละทาน แตโดยทั่วไปแลวความผูกพันใน

งานนยิามไดดังนี้ 

  ความผูกพันในงาน (Job Engagement) หมายถงึ ระดับของความมุงม่ัน 

ความกระตอืรอืรน และการมสีวนรวมของพนักงานในงานที่ทํา ซึ่งสงผลตอประสทิธภิาพ

การทํางานและความพงึพอใจในงานของพวกเขา (Schaufeli et al., 2002) โดยพนักงานที่มี

ความผูกพันในงานสูงมักจะมีแรงจูงใจที่ดี มคีวามตั้งใจที่จะทํางานใหสําเร็จ และมี

ความรูสกึเปนสวนหนึ่งขององคกร 

  Kahn (1990) ความผูกพันในงานเปนภาวะที่บุคคลนําตัวเองเขาไปมสีวนรวม

ทางรางกาย อารมณ และจิตใจในงานที่ทํา หมายถงึความเต็มใจของพนักงานที่จะใช

พลังงานและทุมเททรัพยากรของตนเองเพื่อปฏบิัตงิานอยางเต็มที่ 

 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

  แนวคดิเรื่อง Work Engagement โดย Schaufeli และคณะ (2002) Schaufeli     

et al. (2002) ไดนยิาม Work Engagement ไดนยิามความผูกพันในงานวาเปนสภาวะ      

ทางจิตวทิยาเชิงบวกที่ประกอบดวย 3 มติหิลัก ไดแก 

   1) ความมพีลัง (Vigor) การมพีลังงานและความอดทนตออุปสรรคในการ

ทํางานพนักงานรูสกึกระตอืรอืรน มพีลังงานในการทํางาน และมคีวามมุงม่ันแมตองเผชิญ

อุปสรรค 
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   2) ความทุมเท (Dedication) การรูสกึมคีวามหมายและภาคภูมใิจในงานที่

ทําพนักงานรูสกึผูกพันกับงาน มองวางานของตนมคีวามหมาย และภาคภูมใิจในสิ่งที่ทํา 

   3) การมสีมาธกิับงาน (Absorption) การมสีวนรวมในงานจนเกดิสภาวะที่

เรยีกวา flow หรอืการทํางานอยางลื่นไหลโดยไมรูสกึเบื่อหนาย พนักงานสามารถจดจอกับ

งานอยางเต็มที่ทําใหรูสกึเพลดิเพลนิไปกับการทํางาน  

  Kahn (1990) ทฤษฎคีวามผูกพันทางจติวทิยา (Psychological Engagement 

Theory) เปนนักวชิาการคนแรกที่ใหคํานยิามเกี่ยวกับ ความผูกพันในงาน (Work 

Engagement) โดยอธบิายวาเปนภาวะที่บุคคลมคีวามเช่ือมโยงทางรางกาย อารมณ      

และความคดิกับบทบาทงานของตน เขาเสนอวา ความผูกพันในงานเกดิจาก 3 ปจจัยหลัก 

ไดแก 

   1) ความมคีวามหมายในงาน (Meaningfulness) บุคคลเห็นวางานมคีุณคา 

   2) ความปลอดภัยทางจติใจ (Psychological Safety) รูสกึวาทํางานไดโดย

ไมตองกังวลกบัผลกระทบดานลบ 

   3) ความพรอมทางพลังงาน (Psychological Availability) มพีลังทาง

รางกายจิตใจเพยีงพอ 

 ทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

  ทฤษฎ ีJob Demands-Resources Model (JD-R) Bakker & Demerouti 

(2007) ไดพัฒนา Job Demands-Resources Model (JD-R) ซึ่งอธบิายวาความผูกพันใน

งานเกดิขึ้นจากปจจัยสองประเภท ไดแก 

   1) Job Demands (ความตองการของงาน) ปจจัยที่สรางความกดดันตอ

พนักงาน เชน ภาระงานหนัก ความกดดันจากเวลา และความซับซอนของงาน Job 

Resources (ทรัพยากรของงาน) ปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหพนักงานทํางานไดดขีึ้น เชน การ

สนับสนุนจากหัวหนางาน โอกาสในการพัฒนา และความยดืหยุนในการทํางาน 

ตามทฤษฎ ีJD-R หากพนักงานมี ทรัพยากรของงาน ที่เพยีงพอ พวกเขาจะสามารถรับมอื

กับความตองการของงานไดดขีึ้นสงผลใหเกดิความผูกพันในงานสูงขึ้น 

  ทฤษฎ ีPsychological Conditions of Engagemen Kahn (1990) เปนนักวจัิย       

คนแรกที่เสนอแนวคดิเรื่อง Personal Engagement และอธบิายวาความผูกพันในงานขึ้นอยู

กับ 3 เงื่อนไขหลัก ไดแก 
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   1) ความมคีวามหมายในงาน (Meaningfulness) พนักงานตองรูสกึวางาน

ของตนมคีุณคาและมคีวามหมาย 

   2) ความปลอดภัยทางจติใจ (Psychological Safety) พนักงานตองรูสกึวา

สามารถแสดงความคดิเห็นหรอืทํางานไดอยางม่ันใจโดยไมตองกลัวการถูกตําหนิ 

   3) ความพรอมทางรางกายและจติใจ (Psychological Availability)

พนักงาน ตองมพีลังงานและทรัพยากรเพยีงพอในการทํางาน 

  ทฤษฎขีอง Kahn (1990) ช้ีใหเห็นวาการสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่

สงเสรมิ ความหมาย และ ความปลอดภัยทางจติใจ จะชวยเพิ่มความผูกพันของพนักงานใน

งานได 

  ทฤษฎ ีSelf-Determination Theory (SDT) Deci & Ryan (1985) เปนแนวคดิ

สําคัญที่ชวยอธบิายวาแรงจูงใจที่ยั่งยนืเกดิจากการเติมเต็ม 3 ความตองการทางจิตวทิยา

พื้นฐาน (Basic Psychological Needs) ไดแก 

   1) ความเปนอสิระ (Autonomy) หมายถงึ ความสามารถในการควบคุม

การกระทําของตนเองและเลอืกทําสิ่งตาง ๆ ตามความตองการของตนเอง บุคคลทีรู่สกึวา

ตน  มอีิสระในการตัดสนิใจเกี่ยวกับงานหรอืชีวติจะมแีรงจูงใจภายในสูงขึ้นในบรบิทของ

การทํางาน องคกรที่ใหอสิระแกพนักงาน เชน การเลอืกวธิกีารทํางานหรอืตั้งเปาหมายของ

ตนเอง จะชวยเสรมิสรางความผูกพันและความพึงพอใจในงาน 

   2) ความสามารถ (Competence) หมายถงึ ความรูสกึวาตนสามารถ

ทํางานไดดีและมปีระสทิธภิาพ บุคคลตองการรับรูวาตนมทีักษะและสามารถเผชิญกับ

ความทาทาย  ไดสําเร็จ การไดรับคําช่ืนชม การฝกอบรม และการสนับสนุนจากองคกร

สามารถชวยใหพนักงานรูสึกวาตนมศัีกยภาพและเกดิแรงจูงใจสูงขึ้น 

   3) ความสัมพนัธ (Relatedness) หมายถงึ ความรูสกึเปนสวนหนึ่งของ

กลุมหรอืมคีวามสัมพันธที่ดีกับผูอื่น บุคคลตองการเช่ือมโยงกับคนรอบขาง รูสกึไดรับการ

ยอมรับและมคีุณคาในองคกร การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่สงเสรมิความรวมมอืและ

การสนับสนุนกันจะชวยเพิ่มแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงาน 

  ทฤษฎ ีSDT (Deci & Ryan 1985) แบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภทหลัก 

ไดแก แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกดิขึ้นจากความพึงพอใจและ

ความสุขในการทํากจิกรรมนัน้เอง เชน การทํางานเพราะสนุกและทาทายแรงจูงใจภายใน

เกดิขึ้นเมื่อบุคคลไดรับการเตมิเต็มใน 3 ความตองการทางจิตวทิยา (Autonomy, 
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Competence, Relatedness) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เปนแรงจูงใจที่

เกดิจากปจจัยภายนอก เชน เงนิเดอืน โบนัส หรอืการยอมรับจากผูอื่น Deci & Ryan 

(2000) ไดแบงแรงจูงใจภายนอกออกเปน 4 ระดับ ตามระดับของการควบคุมตนเอง ดังนี้ 

   1) ถูกควบคุมจากภายนอก (External Regulation) การกระทําเกดิจาก

แรงกดดันภายนอก เชน รางวัลหรอืการลงโทษ 

   2) ควบคุมโดยแรงกดดันภายใน (Introjected Regulation ) ทําไปเพราะ

ความรูสกึผิดหรอืแรงกดดันจากตนเอง 

   3) การยอมรับเปาหมาย (Identified Regulation ) ตระหนักวากจิกรรมมี

ประโยชนตอเปาหมายของตนเอง 

   4) รวมเขากับตัวตน (Integrated Regulation ) กจิกรรมสอดคลองกับ

คานยิมของตนเอง 

  การประยุกตใช SDT ในบริบทของการทํางานทฤษฎ ีSDT ถูกนํามาใชใน

หลายบรบิท โดยเฉพาะในการบรหิารทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาองคกร โดยมีการ

นําไปใชในดานตาง ๆ เชน การบรหิารพนักงานและการสรางแรงจูงใจ องคกรสามารถเพิ่ม 

Autonomy โดยใหอสิระแกพนักงานในการเลอืกวธิกีารทํางาน เพิ่ม Competence โดยให

การฝกอบรมและคําแนะนํา เพิ่ม Relatedness โดยสรางวัฒนธรรมองคกร ที่สนับสนุนและ

สงเสรมิความรวมมือ การพัฒนาผูนําและการบรหิารทีมผูนําที่ใชแนวทาง SDT จะไมใชการ

ควบคุมที่เขมงวดเกนิไป แตจะเนนการสงเสริมแรงจูงใจภายในของพนักงานการใหฟดแบ็ก

เชิงบวกและโอกาสในการพัฒนาจะชวยใหพนักงานรูสกึมคีุณคาและมีแรงจูงใจที่ยั่งยนื  

การออกแบบงานและสภาพแวดลอมการทํางานที่เปดโอกาสใหพนักงานใชความคิด

สรางสรรคและมสีวนรวมในการตัดสนิใจจะชวยเพิ่มความพงึพอใจและความผูกพันในงาน 

การสรางสภาพแวดลอมที่ใหพนักงานรูสกึไดรับการสนับสนุนและยอมรับจะชวยเสรมิสราง

แรงจูงใจที่เกดิจากภายใน 

  จุดแข็งและขอจํากัดของทฤษฎ ีSDT อธบิายแรงจูงใจไดทัง้ภายในและ

ภายนอกสามารถนําไปใชไดในหลากหลายบรบิท เชน การทํางาน การศกึษา และสุขภาพ 

ชวยใหองคกรออกแบบนโยบายที่ชวยพัฒนาพนักงานใหมคีวามผูกพันในงานสูงขึ้น 

  ขอจํากัด องคกรสวนใหญมักใชแรงจูงใจภายนอก เชน เงนิเดอืนและโบนัส 

มากกวาการเสรมิสรางแรงจูงใจภายใน บางบรบิทของงานอาจมีขอจํากัดที่ไมสามารถ     

ใหอสิระแกพนักงานได เชน งานที่ตองปฏบิัติตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด 
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  ผูวจัิยเลอืกใชแนวคิดเรื่อง Work Engagement โดย Schaufeli และคณะ 

(2002) Schaufeli et al. (2002) ไดนยิาม Work Engagement ไดนยิามความผูกพันในงานวา

เปนสภาวะทางจิตวทิยาเชิงบวกที่ประกอบดวย 3 มติหิลัก ไดแก 

   1) ความมพีลัง (Vigor) การมพีลังงานและความอดทนตออุปสรรคในการ

ทํางานพนักงานรูสกึกระตอืรอืรน มพีลังงานในการทํางาน และมคีวามมุงม่ันแมตองเผชิญ

อุปสรรค 

   2) ความทุมเท (Dedication) การรูสกึมคีวามหมายและภาคภูมใิจในงานที่

ทําพนักงานรูสกึผูกพันกับงาน มองวางานของตนมคีวามหมาย และภาคภูมใิจในสิ่งที่ทํา 

   3) การมสีมาธกิับงาน (Absorption) การมสีวนรวมในงานจนเกดิสภาวะที่

เรยีกวา flow หรอืการทํางานอยางลื่นไหลโดยไมรูสกึเบื่อหนาย พนักงานสามารถจดจอกับ

งานอยางเต็มที่ทําใหรูสกึเพลดิเพลนิไปกับการทํางาน  

 

แนวคดิและทฤษฎีการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความ

ยุตธิรรมในองคการ เพื่อใชในการกําหนดกรอบแนวคดิการวจัิยโดยในหัวขอนี้ผูวจัิย         

ไดทบทวนวรรณกรรม ที่เกี่ยวกับความยุตธิรรมในองคการและนําเสนอหัวขอตามลําดับ 

ดังนี้ 

 ความหมายของการรับรูความยุตธิรรมในองคการ 

  ความหมายของการรับรูความยุตธิรรมในองคการ ไดรับการกลาวถงึโดย

นักวชิาการในหลายแงมุม ขึ้นอยูกับมุมมองและการศกึษาของแตละทาน แตโดยทั่วไปแลว

การรับรูความยุตธิรรมในองคการนยิามไดดังนี้ 

  การรับรูความยุตธิรรมในองคการ (Organizational Justice) หมายถงึ  

การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับความเปนธรรมในการปฏิบัตติอพวกเขาภายในองคกร  

ซึ่งสงผลตอพฤตกิรรม ทศันคต ิและความพึงพอใจในงาน (Greenberg, 1990)  

  การรับรูความยุตธิรรมในองคกรมีบทบาทสําคัญตอแรงจูงใจและความ

ผูกพันของพนักงานกับองคกร ซึ่งหากพนักงานรูสกึวาไดรับการปฏบิัตอิยางยุตธิรรม พวก

เขาจะมคีวามตัง้ใจในการทํางานที่สูงขึ้น และสงเสรมิพฤตกิรรมที่เปนประโยชนตอองคกร    

(Colquitt et al., 2001) 
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  ความสําคัญของการรับรูความยุตธิรรมในองคการ การรับรูความยุตธิรรมมี

ผลตอหลายดานขององคกร ไดแก  

   1) เพิ่มความพงึพอใจและความผูกพันของพนักงาน พนักงานที่รูสกึวา

องคกรปฏบิัตอิยางเปนธรรมจะมคีวามพึงพอใจในงานสูงขึ้นสงผลใหพนักงานมคีวามผูกพัน

กับองคกรและลดอัตราการลาออก (Cropanzano & Mitchell, 2005)      

   2) สงเสรมิพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ (OCB) พนักงานที่

รับรูถงึความยุตธิรรมมักแสดงพฤตกิรรมที่ชวยเหลอืเพื่อนรวมงานและองคกรเพิ่มความ

รวมมอืและลดความขัดแยงในองคกร (Organ, 1988) 

   3) ลดพฤตกิรรมเชิงลบในองคกร การรับรูถึงความไมยุตธิรรมสามารถ

นําไปสู พฤตกิรรมเชิงลบ เชน การประทวง การลาออก และพฤตกิรรมไมเหมาะสมในที่

ทํางาน (Colquitt et al., 2013) 

   4) เพิ่มประสทิธภิาพในการทํางานและแรงจูงใจ ความยุตธิรรมในองคกร

ชวยเพิ่มความมุงม่ันในการทํางานและแรงจูงใจภายใน (Deci & Ryan, 2000) พนักงานมี

แนวโนมที่จะทํางานอยางเต็มประสทิธภิาพ 

 แนวคิดการรับรูความยุตธิรรมในองคการ 

  แนวคดิของ Colquitt et al. (2001) ความยุตธิรรมในองคการไมไดหมายถงึ

แคผลลัพธที่พนักงานไดรับ แตรวมถงึกระบวนการตัดสินใจและการปฏบิัตติอพนักงานดวย 

ซึ่งสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจ แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคการ เกี่ยวกับการรับรู

ความยุตธิรรมในองคการสามารถแบงออกเปน 4 มติหิลัก ไดแก 

   1) ความยุตธิรรมเชิงกระบวนการ (Procedural Justice) เปนการรับรู

เกี่ยวกับความเปนธรรมของกระบวนการตัดสินใจภายในองคการ เชน การประเมนิผลการ

ปฏบิัตงิานหรอืการเลื่อนตําแหนง องคประกอบสําคัญของความยุตธิรรมเชิงกระบวนการ 

ไดแก ความสมํ่าเสมอ (Consistency) ความเปนกลาง (Bias Suppression) และการมีสวน

รวมของพนักงานในกระบวนการตัดสนิใจ 

   2) ความยุตธิรรมเชิงปฏสิัมพันธ (Interactional Justice) เปนการรับรูถงึ 

ความเปนธรรมในการปฏบิัตติอบุคคลระหวางผูบรหิารหรอืหัวหนางานกับพนักงาน       

แบงออกเปน 2 ประเภทยอย ไดแก ความยุตธิรรมเชิงการปฏบิัต ิ(Interpersonal Justice) 

การใหความเคารพและปฏิบัตติอพนักงานอยางมศัีกดิ์ศรี และความยุตธิรรมเชิงขอมูล 
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(Informational Justice): การใหขอมูลที่เพยีงพอและชัดเจนเกี่ยวกับการตัดสนิใจที่มี

ผลกระทบตอพนักงาน 

   3) ความยุตธิรรมเชิงการกระจาย (Distributive Justice) เปนการรับรูถงึ 

ความเปนธรรมในการกระจายทรัพยากรและผลตอบแทน เชน เงินเดอืน โบนัส หรือโอกาส

ในการเตบิโตในสายอาชีพ ซึ่งพนักงานจะประเมนิโดยเปรยีบเทยีบกบัผูอื่นตามหลักความ

เสมอภาค (Equity Theory) 

   4) ความยุตธิรรมเชิงขอมูลยอนกลับ (Informational Justice) เปนการรับรู

วาผูบรหิารใหขอมูลเกี่ยวกบัการตัดสนิใจอยางโปรงใสและเพยีงพอ ซึ่งชวยใหพนักงาน

เขาใจเหตุผลเบื้องหลังการตัดสนิใจขององคการ 

 ทฤษฎกีารรับรูความยุตธิรรมในองคการ 

  ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) – Adams (1965) ทฤษฎนีี้อธบิายวา

พนักงานจะประเมนิความยุตธิรรมโดยการเปรยีบเทยีบสัดสวนของผลตอบแทน 

(Outcomes) และสิ่งที่ตนลงทุนลงแรง (Inputs) กับผูอื่น หากพบวาไดรับผลตอบแทนที่

เหมาะสมและเปนธรรม ก็จะเกดิความพงึพอใจ แตหากไมเปนธรรม อาจเกดิความไมพอใจ

และลดแรงจูงใจในการทํางาน 

  ทฤษฎคีวามยุติธรรมในองคการ (Organizational Justice Theory) – 

Greenberg (1987) ทฤษฎนีี้เปนรากฐานของแนวคดิเกี่ยวกับมติคิวามยุตธิรรมในองคการ 

โดยแบงออกเปน 3 ดานหลัก ไดแก ความยุตธิรรมเชิงการกระจาย (Distributive Justice) 

ความยุตธิรรมเชิงกระบวนการ (Procedural Justice) และความยุตธิรรมเชิงปฏสิัมพันธ 

(Interactional Justice) ซึ่งในภายหลัง Colquitt (2001) ไดขยายใหครอบคลุมมติิขอมูล  

  ทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล (Social Exchange Theory) – Blau 

(1964) ทฤษฎนีี้อธบิายวาในองคการ พนักงานและนายจางมคีวามสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยน 

หากพนักงานรูสกึวาไดรับการปฏบิัตอิยางเปนธรรม ก็จะมคีวามเต็มใจในการทํางานและ

ทุมเทมากขึ้น ในทางกลับกัน หากรับรูถงึความไมยุตธิรรม อาจสงผลใหเกดิพฤตกิรรม 

เชิงลบ เชน ลดประสทิธภิาพในการทํางาน หรอืมแีนวโนมลาออก 

  ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy Theory) – Vroom (1964) ทฤษฎนีี้

เกี่ยวของกับความยุตธิรรมในแงของแรงจูงใจ โดยระบุวาพนักงานจะมแีรงจูงใจในการ

ทํางานสูงขึ้น หากเช่ือวาความพยายามของตนจะนําไปสูผลลัพธที่เปนธรรมและ
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สมเหตุสมผล หากองคการมรีะบบการใหรางวัลที่ไมยุติธรรม อาจทําใหพนักงานลดความ

พยายามลง 

  วธิสีงสรมิความยุตธิรรมในองคการการสงเสรมิความยุตธิรรมในองคกร

สามารถทาํไดตองอาศัยความโปรงใส ความสมํ่าเสมอ และการปฏบิัติตอพนักงานดวย

ความเคารพ ซึ่งจะชวยเพิ่มความไววางใจ แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร โดยการ

ปรับปรุงนโยบาย กระบวนการ และวัฒนธรรมการทํางานใหสอดคลองกับหลักความเปน

ธรรมในทุกมติ ิดังนี้  

   1) ความยุตธิรรมเชิงการกระจาย (Distributive Justice) กําหนดเกณฑ

การใหผลตอบแทนที่ชัดเจนและโปรงใส ใชระบบการประเมนิผลที่เปนกลางและสอดคลอง

กับผลงานของพนักงาน ตรวจสอบใหแนใจวาทรัพยากรถูกจัดสรรอยางเปนธรรมระหวาง

พนักงาน 

   2) ความยุตธิรรมเชิงกระบวนการ (Procedural Justice) กําหนด

กระบวนการตัดสินใจที่โปรงใสและสมํ่าเสมอใหพนักงานมโีอกาสเขารวมแสดงความ

คดิเห็นในการตัดสินใจที่มผีลตอพวกเขา ตรวจสอบและปรับปรุงนโยบายองคกรอยาง

ตอเนื่องเพื่อใหแนใจวามคีวามเปนธรรม 

   3) ความยุตธิรรมเชิงปฏสิัมพันธ (Interactional Justice) ฝกอบรม

ผูบรหิารใหปฏบิัตติอพนักงานดวยความเคารพและใหเกยีรต ิสนับสนุนวัฒนธรรมการ

สื่อสารที่เปดกวางและจรงิใจ แกไขปญหาความขัดแยงภายในองคกรอยางเปนธรรมและ

รวดเร็ว 

   4) ความยุตธิรรมเชิงขอมูล (Informational Justice) สื่อสารขอมูลสําคัญ

เกี่ยวกับนโยบายและการตัดสนิใจขององคกรอยางชัดเจน ใหคําอธบิายเหตุผลที่อยู

เบื้องหลังการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในองคกร เปดโอกาสใหพนักงานสอบถามและแสดง

ความคดิเห็นเกี่ยวกับขอมูลที่ไดรับ 

  ทฤษฎคีวามตองการของมาสโลว (Maslow's hierarchy of needs) ทฤษฎนีี้ 

เปนทฤษฎจิีตวทิยาที่อธบิายวา มนุษยมคีวามตองการที่หลากหลาย โดยความตองการ

เหลานี้สามารถแบงออกเปน 5 ลําดับขัน้ดังนี้ 

   1) ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) หมายถงึ  

ความตองการขัน้พื้นฐานที่จําเปนตอการดํารงชีวติ เชน อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม  

ยารักษาโรค เปนตน 
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   2) ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety needs) หมายถงึ  

ความตองการที่จะรูสกึปลอดภัยและม่ันคง เชน ความปลอดภัยในชีวติและทรัพยสนิ  

ความม่ันคงในการทํางาน เปนตน 

   3) ความตองการความรักและความรูสกึเปนเจาของ (Love and 

belonging needs) หมายถงึ ความตองการที่จะรูสกึเปนสวนหนึ่งของสังคม เชน ความรัก 

ความผูกพันจากครอบครัว เพื่อนฝูง เพื่อนรวมงาน เปนตน 

   4) ความตองการการยอมรับจากผูอื่น (Esteem needs) หมายถงึ  

ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากผูอื่น เชน ความรูสกึภาคภูมใิจในตนเอง การไดรับ

การยอมรับจากผูอื่น เปนตน 

   5) ความตองการการบรรลุเปาหมายสูงสุด (Self-actualization needs) 

หมายถงึ ความตองการที่จะบรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเอง เชน ความตองการที่จะพัฒนา

ตนเอง แสวงหาความหมายของชีวติ เปนตน 

  ทฤษฎนีี้อธบิายวา ความตองการในระดับลางจะมคีวามสําคัญมากกวา

ความตองการในระดับสูง ซึ่งหมายความวา มนุษยจะมุงเนนไปที่การตอบสนองความ

ตองการในระดับลางกอน เมื่อความตองการในระดับลางไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจงึ

จะหันไปสนใจความตองการในระดับที่สูงขึ้น ทฤษฎคีวามตองการของมาสโลวไดรับการ

ยอมรับอยางกวางขวาง และถูกนํามาประยุกตใชในดานตาง ๆ เชน การตลาด การศึกษา 

การบรหิารทรัพยากรบุคคล เปนตน 

  ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy theory) อธบิายวา พฤตกิรรมของมนุษย

จะขึ้นอยูกับความคาดหวังของบุคคลนัน้ ๆ โดยความคาดหวังในการทํางานจะสงผลตอ

ความสุขในการทํางาน เปนทฤษฎแีรงจูงใจที่อธบิายวา พฤตกิรรมของมนุษยจะขึ้นอยูกับ

ความคาดหวงัของบุคคลนัน้ ๆ โดยความคาดหวังในการทํางานจะสงผลตอความสุขในการ

ทํางาน ทฤษฎคีวามคาดหวังประกอบดวยสามปจจัยหลัก ๆ ดังนี้ 

   1) ความคาดหวังในการพยายาม (Effort-performance expectancy) 

หมายถงึ ความเช่ือของบุคคลวาความพยายามของตนเองจะนําไปสูผลลัพธการทํางานที่

คาดหวังไว เชน พนักงานเช่ือวาหากตนทํางานหนัก ก็จะสามารถบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไวได 

   2) ความคาดหวังในผลลัพธ (Performance-outcome expectancy) 

หมายถงึ ความเช่ือของบุคคลวาผลลัพธการทํางานที่คาดหวังไวจะนําไปสูผลตอบแทนหรอื
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รางวัลที่คาดหวังไว เชน พนักงานเช่ือวาหากตนบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว ก็จะไดรับการเลื่อน

ตําแหนงหรือเงนิเดอืนที่สูงขึ้น 

   3) ความพงึพอใจตอผลตอบแทน (Valence) หมายถงึ ความพงึพอใจหรอื

คุณคาที่บุคคลมตีอผลตอบแทนหรอืรางวัลที่คาดหวังไว เชน พนักงานอาจใหความสําคัญ

กับเงนิเดอืนมากกวาการเลื่อนตําแหนง เปนตน 

  ทฤษฎคีวามคาดหวังอธบิายวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลจะขึ้นอยู

กับความคาดหวังทัง้สามปจจัยนี้ โดยหากบุคคลมคีวามคาดหวังในการพยายาม ความ

คาดหวังในผลลัพธ และความพงึพอใจตอผลตอบแทนสูง ก็จะสงผลใหบุคคลมแีรงจูงใจใน

การทํางานสูง และมคีวามสุขในการทํางานมากขึ้น ตัวอยางการนําทฤษฎคีวามคาดหวังไป

ประยุกตใช องคกรสามารถนําทฤษฎคีวามคาดหวังไปประยุกตใชเพื่อสงเสริมความสุขใน

การทํางานของพนักงานได เชน 

   - การสรางความคาดหวังในการพยายาม โดยการใหพนักงานมี

เปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน และสามารถวัดผลได เชน การตัง้เปาหมายในการเพิ่ม

ยอดขาย 10% หรือลดตนทุนการผลิตลง 15% เปนตน 

   - การสรางความคาดหวังในผลลัพธ โดยการใหพนักงานไดรับ

ผลตอบแทนหรอืรางวัลที่ตรงกับผลลัพธการทํางานที่คาดหวังไว เชน การใหโบนัสหรอื

เงนิเดอืนที่สูงขึ้น หรอืการเลื่อนตําแหนง เปนตน 

   - การสรางความพึงพอใจตอผลตอบแทน โดยการใหพนักงานมสีวนรวม

ในการกําหนดผลตอบแทนหรือรางวัลที่จะไดรับ เชน การใหพนักงานมีสวนรวมในการ

กําหนดระดับเงนิเดอืนหรอืสวัสดกิาร เปนตน 

  นอกจากนี้ องคกรยังสามารถใชวธิกีารอื่น ๆ ในการสงเสรมิความสุขในการ

ทํางานของพนักงาน เชน การสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการทํางานอยางมคีวามสุข 

การใหพนักงานมสีวนรวมในการตัดสนิใจ การสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาทักษะและ

ความรู เปนตน 

  ทฤษฎคีวามยุตธิรรม (Justice theory) เปนทฤษฎทีี่อธบิายวา มนุษยมคีวาม

ตองการความยุตธิรรมในการทํางาน โดยความยุตธิรรมในการทํางานจะสงผลตอความสุข

ในการทํางาน (Adams, 1965 p. 267)  

  ทฤษฎคีวามยุตธิรรม (Greenberg,1990) แบงออกเปน 3 ประเภทหลัก ๆ 

ดังนี้  
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   1) ความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน (Distributive justice) 

หมายถงึ ความยุตธิรรมในการจัดสรรทรัพยากรและผลตอบแทนตาง ๆ ใหกับพนักงาน 

เชน เงนิเดอืน สวัสดกิาร โอกาสในการเลื่อนตําแหนง เปนตน 

   2) ความยุตธิรรมในกระบวนการ (Procedural justice) หมายถงึ ความ

ยุตธิรรมในกระบวนการตัดสนิใจและการดําเนนิการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับพนักงาน เชน 

กระบวนการประเมนิผลงาน กระบวนการลงโทษ เปนตน 

   3) ความยุตธิรรมในความสัมพันธ (Interactional justice) หมายถงึ ความ

ยุตธิรรมในความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบริหารหรอืผูบังคับบัญชา เชน การไดรับ

การปฏบิัตดิวยความเคารพ การใหเกยีรต ิเปนตน 

  นอกจากนี้ ทฤษฎคีวามยุติธรรมยังอธบิายวา พนักงานจะรูสกึวาไดรับความ

ยุตธิรรมในการทํางานหากพนักงานรูสกึวาตนเองไดรับการปฏบิัตอิยางยุตธิรรมทัง้ในดาน

การจัดสรรทรัพยากรและผลตอบแทน กระบวนการตัดสนิใจและการดําเนนิการ และ

ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบรหิารหรือผูบังคับบัญชา (Adams, 1965) ตัวอยางการ

นําทฤษฎคีวามยุตธิรรมไปประยุกตใช ดังนี้ องคกรสามารถนําทฤษฎคีวามยุตธิรรมไป

ประยุกตใชเพื่อสงเสรมิความสุขในการทํางานของพนักงานได เชน 

   - การใหความยุตธิรรมในการจัดสรร โดยการจัดสรรทรัพยากรและ

ผลตอบแทนตาง ๆ ใหกับพนักงานอยางยุตธิรรม เชน การกําหนดระดับเงนิเดือนและ

สวัสดกิารตามทักษะและประสบการณการทํางาน เปนตน 

   - การใหความยุตธิรรมในกระบวนการ โดยดําเนนิการตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับพนักงานอยางยุตธิรรม เชน การกําหนดเกณฑการประเมนิผลงานที่ชัดเจน และใหผูมี

สวนไดสวนเสยีมสีวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ เปนตน 

   - การใหความยุตธิรรมในความสัมพันธ โดยสรางความสัมพันธที่ดี

ระหวางพนักงานกับผูบรหิารหรอืผูบังคับบัญชา เชน การใหความเคารพและใหเกียรติ

พนักงาน เปนตน 

  ผูวจัิยเลอืกใชแนวคิดทฤษฎคีวามยุตธิรรม (Greenberg,1990) เพราะมกีาร

กําหนดองคประกอบที่ชัดเจน มแีนวคดิที่เหมาะสม สามารถนํามาประยุกตใชในงาน และมี

ความเปนสากล โดยแบงออกเปน 3 ประเภท หลัก ๆ ไดแก   
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    1) ความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน (Distributive justice) 

หมายถงึ ความยุตธิรรมในการจัดสรรทรัพยากรและผลตอบแทนตาง ๆ ใหกับพนักงาน 

เชน เงนิเดอืน สวัสดกิาร โอกาสในการเลื่อนตําแหนง เปนตน 

   2) ความยุตธิรรมในกระบวนการ (Procedural justice) หมายถงึ  

ความยุตธิรรมในกระบวนการตัดสนิใจและการดําเนนิการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกบัพนักงาน 

เชน กระบวนการประเมนิผลงาน กระบวนการลงโทษ เปนตน 

   3) ความยุตธิรรมในความสัมพันธ (Interactional justice) หมายถงึ ความ

ยุตธิรรมในความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบริหารหรอืผูบังคับบัญชา เชน การไดรับ

การปฏบิัตดิวยความเคารพ การใหเกยีรต ิเปนตน 

 

บรบิทของสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดสกลนคร 

 จังหวัดสกลนครตัง้อยูในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืของประเทศไทย เปนจังหวัด

ที่มบีทบาทสําคัญในดานการศกึษา โดยเฉพาะในระดับอุดมศกึษา โดยมสีถาบันอุดมศกึษา

หลัก 3 แหงที่ดําเนินการจัดการเรยีนการสอนและพัฒนาองคความรูเพื่อชุมชน ไดแก 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร เปนสถาบันอุดมศกึษาที่มุงเนนการผลติบัณฑติเพื่อพัฒนา

ทองถิ่น มบีทบาทในการสงเสรมิการเรยีนรูตลอดชีวิต และการวจัิยที่ตอบสนองตอ     

บรบิทของชุมชนและสังคมในพื้นที่ (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา, 2566)

มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ จังหวัดสกลนคร เปนสวนหนึ่งของ

มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร ซึ่งมภีารกจิในการใหบรกิารวชิาการเกษตรและสิ่งแวดลอม 

โดยเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในพื้นที่ชนบทและสงเสรมิเกษตรกรรมที่ยั่งยนื 

(มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร, 2566)มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขต

สกลนคร เปนสถาบันที่มุงผลติบัณฑติดานวชิาชีพและเทคโนโลย ีมคีวามรวมมอืกับ

ภาคอุตสาหกรรมและภาคชุมชนในดานการวิจัยและนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาอยางยั่งยนื 

(มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน, 2566) 

 สถาบันอุดมศกึษาทัง้ 3 แหงนี้ มลีักษณะโครงสรางองคการและวัฒนธรรม 

การทํางานที่แตกตางกัน ทําใหเปนพื้นที่วจัิยที่เหมาะสมสําหรับการศกึษาปจจัยดานความ

ผูกพันในงาน (Job Engagement) และการรับรูความยุตธิรรมในองคการ (Organisational 

Justice) ซึ่งอาจมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ (Organisational 

Citizenship Behaviour: OCB) โดยเฉพาะในบรบิทขององคกรการศกึษาในระดับอุดมศกึษา 
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 บรบิทของการวจัิยนี้มุงเนนบทบาทของสถาบันอุดมศกึษาหลัก 3 แหง            

ในจังหวัดสกลนคร ในฐานะศูนยกลางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภาคอสีาน ที่มบีทบาท

สําคัญในการพัฒนาทองถิ่น การศกึษาปจจัยดานความผูกพันในงานและการรับรูความ

ยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการในบรบิทของ

สถาบันเหลานี้ จงึเปนเครื่องมอืสําคัญในการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ (Organisational Citizenship Behaviour: OCB) ของบุคลากรภายในสถาบัน ซึ่งเปน

พื้นฐานในการยกระดับประสทิธภิาพการดําเนนิงาน และการพัฒนาองคการอยางยั่งยนื 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 งานวจัิยในประเทศ 

  พัทธนันท ศรปีระชากร (2559) ไดทําการศกึษาเรื่อง ความผูกพัน 

ตอองคการที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ กรณศีกึษา บรษิทั คอน

เซอ(ิประเทศไทย) จํากัด จังหวัดชลบุร ีการวจัิยครั้งนี้มีวัตถุประสงค1) เพื่อศกึษาอิทธพิล

ของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงาน 

กรณศีกึษา บรษิัท คอนเซอิ (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดชลบุรี 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของ

ความผูกพันตอองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงาน 

กรณศีกึษา บรษิัท คอนเซอิ (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดชลบุรกีลุมตัวอยางเปนพนักงาน

บรษิัท คอนเซอ ิ(ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดชลบุรี จํานวน 186 คน โดยใชเครื่องมือการ

วจัิยเปนแบบสอบถามแบบประเมนิคา (Rating scale) ที่ผานการหาคุณภาพดานความตรง 

(Validity)และความเช่ือม่ัน (Reliability) และวเิคราะหขอมูลดวยสถติกิารแจงนับความถี่ 

(Frequency) คารอยละ(Percentage)คาเฉลี่ย(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) ทดสอบความแตกตางของตัวแปรแปร(One-way ANOVA F-test) และทดสอบ

ความสัมพันธของตัวแปร(Multiple linear regression)ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยสวนบคุคล

มผีลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ พบวาปจจัยสวนบุคคลดานระดับรายได

ที่แตกตางกนั พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการแตกตางกัน ดานระดับการศกึษา 

ที่แตกตางกกันกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการแตกตางกัน 2)ความผูกพันตอ

องคการที่มอีทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ พบวาดานวัฒนธรรม

หรอืจุดมุงหมายขององคการดานลักษณะงาน ดานคาตอบแทนโดยรวม ดานโอกาสที่ไดรับ

ไมมผีลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ดานภาวะผูนําดานคุณภาพชีวิต     
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ดานความสัมพันธมีผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มคีวามสัมพันธกัน

โดยมคีา R square เทากบั0.30 หรอืรอยละ 30.00โดยมรีะดับนัยสําคัญที่ 0.05 

  ศักดิ์ชัย จันทะแสง และ กันตภณ ธรรมวัฒนา (2559) ไดทําการศกึษาเรื่อง 

โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางความฉลาดทางอารมณและการรับรูความยุตธิรรม

ในองคการ ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ การวจัิยนี้มวีัตถุประสงคเพื่อพัฒนาโมเดล

ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางความฉลาดทางอารมณและการรับรูความยุตธิรรมใน

องคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพและตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลกับ

ขอมูลเชิงประจักษ  ตัวแปรแฝงในโมเดลประกอบดวยความฉลาดทางอารมณ การรับรู

ความยุตธิรรมในองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการ กลุมตัวอยางคอื 

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ จํานวน 296 คน  

โดยใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน วเิคราะหคาสถติิพื้นฐานโดยใชโปรแกรม SPSS  

และวเิคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุโดยใชโปรแกรม LISREL 8.80 ผลการวิจัย

ปรากฏวาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางความฉลาดทางอารมณและการรับรู 

ความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ มคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ  พจิารณาจากคาสถติไิคสแควร เทากับ 49.95 คา df เทากับ 67 คา p เทากับ 

.515 ดัชนี GFI เทากับ .978 ดัชน ีAGFI เทากับ .954 ดัชน ีCFI เทากับ 1.000 คา SRMR 

เทากับ .030 คา RMSEA เทากับ .007 ตัวแปรทัง้หมดในโมเดลสามารถอธบิายความ

แปรปรวนของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการไดรอยละ 66 ความฉลาดทาง

อารมณและการรับรูความยุตธิรรมในองคการ มอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดตีอองคการ และความฉลาดทางอารมณมอีทิธพิลทางออมเชิงบวกตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการ โดยสงผานการรับรูความยุตธิรรมในองคการ  

จากผลการวจัิยแสดงใหเห็นวา ความฉลาดทางอารมณ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ

จะสงผลตอบุคลากรในการปฏบิัตตินและปฏบิัติงาน ดังนัน้มหาวทิยาลัยสามารถใช

ประโยชนจากขอมูลดังกลาวในการบรหิารทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ เชน การนํา

แบบทดสอบความฉลาดทางอารมณมาใชในการสรรหาบุคลากร หรอืจัดโครงการอบรม

และพัฒนาความฉลาดทางอารมณใหบุคลากรเพิ่มขึ้น 
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  ชโลบล นับแสน และคณะ (2560) ไดทําการศกึษาเรื่อง การสื่อสารเพื่อจูง

ใจของผูนําและวัฒนธรรมองคการที่มอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

การวจัิยนี้มวีัตถุประสงค 1) เพื่อศกึษาการสื่อสารเพื่อจูงใจของผูนําวัฒนธรรมองคการ 

และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานบรษิัท ลลิลี่ โทเบกา จํากัด  

2) เพื่อศกึษาความสัมพันธระหวางการสื่อสารเพื่อจูงใจของผูนํา และวัฒนธรรมองคการที่

มตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานบรษิัท ลลิลี่ โทเบกา จํากัด   

3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของการสื่อสารเพื่อจูงใจของผูนํา และวัฒนธรรมองคการที่มีตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานบรษิทั ลลิลี่ โทเบกา จํากัด โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานบรษิัท 

ลลิลี่ โทเบกา จํากัด จํานวน 112 คน คัดเลอืกกลุมตัวอยางดวยการสุมแบบอาศัยความ

สะดวก โดยเลอืกตามเกณฑความเต็มใจและยนิดทีี่จะใหขอมูล สถติทิี่ใชในการวเิคราะห

ขอมูล ไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน และการวเิคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการศกึษาพบวา  

   1. กลุมตัวอยางมกีารรับรูการสื่อสารเพื่อจูงใจของผูนําอยูในระดับสูง 

กลุมตัวอยางรับรูวาองคการของตนมีรูปแบบของวัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรคอยูใน

ระดับสูง กลุมตัวอยางรับรูวาองคการของตนมรูีปแบบของวัฒนธรรมองคการเชิงรับอยูใน

ระดับสูง กลุมตัวอยางรับรูวาองคการของตนมรูีปแบบของวัฒนธรรมองคการเชิงรุกอยูใน

ระดับปานกลาง และกลุมตัวอยางมพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยูใน

ระดับสูง  

   2. การสื่อสารเพื่อจูงใจของผูนํา วัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค 

วัฒนธรรมองคการเชิงรับ และวัฒนธรรมองคการเชิงรุก มคีวามสัมพันธทางบวกกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานบรษิัท ลลิลี่ โทเบกา จํากัด 3. 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ คอื มติเินนความสําเร็จของวัฒนธรรมองคการเชิง

สรางสรรค มติเินนความสมบูรณแบบของวัฒนธรรมองคการเชิงรุก รวมดวยปจจัยดาน

การสื่อสารเพื่อจูงใจของผูนํา คอื การใชภาษาเพื่อสรางกําลังใจ เปนปจจัยที่มอีทิธิพลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานบรษิัท ลลิลี่ โทเบกา จํากัด 

  วัชร ีคงทรัพย และ พพิัฒน นนทนาธรณ (2562) ไดทําการศกึษาเรื่อง 

อทิธพิลของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคและวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ ของบรษิัทเซ็นทรัลพัฒนา จํากัด (มหาชน) กรณีศกึษา สํานักงาน
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ใหญ การศกึษาวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศกึษาระดบัและความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรควฒันธรรมองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่สงผลตอวัฒนธรรมขององคการ  

3) เพื่อศกึษาการมอีทิธพิลของวัฒนธรรมขององคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ 4) เพื่อศกึษาการมีอทิธพิลของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่สงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการทัง้ทางตรงและทางออม ผานวัฒนธรรมของ

องคการของบรษิัท เซ็นทรัลพัฒนา จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิยในครัง้นี้

เปนพนักงานระดับปฏบิัตกิารจนถงึระดับผูบรหิารระดับกลางจํานวน 300 คน ดวยวธิกีาร

สุมตัวอยางแบบสะดวก ผลการวจัิยมคีาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได

ระหวาง0.264-0.669 มีนัยสําคัญทุกตัวแปร จากการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

พบวาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคมอีทิธพิลตอวัฒนธรรมอยางมนัียสําคัญทางสถติิและมคีา

ความแปรปรวนที่ถูกทํานายโดยภาวะผูนําเชิงสรางสรรค ไดรอยละ 50 นอกจากนั้นภาวะ

ผูนําเชิงสรางสรรคมอีทิธพิลทางตรงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิและมอีทิธพิลทางออมผานทางวัฒนธรรมองคการอยางมนีัยสําคัญทาง

สถติแิละมคีาความแปรผันทีถู่กทํานายโดยภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไดรอยละ 72 สุดทาย

วัฒนธรรมองคการมอีทิธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง 

  กาญจนา ตางแกว และ ทพิทนินา สมุทรานนท (2563) ไดทําการศกึษาเรื่อง 

อทิธพิลของบุคลกิภาพหาองคประกอบ คุณลักษณะงาน การรับรูความสามารถของตนเอง

ที่มตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการของพนักงานขายของบรษิัทเกษตร

อุสาหกรรมแหงหนึ่ง วจัิยครัง้นี้มวีัตถุประสงคเพื่อศกึษา 1) ความสัมพันธระหวาง

บุคลกิภาพหาองคประกอบ คุณลักษณะงาน และการรับรูความสามารถของตนเองกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานขายในบรษิัทเกษตรอุตสาหกรรม

แหงหนึ่ง และ 2) อทิธพิลของบุคลกิภาพหาองคประกอบ คุณลักษณะงาน และการรับรู

ความสามารถของตนเองที่มตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานขาย

ในบรษิัทเกษตรอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษา คอื พนักงานขายใน

บรษิัทเกษตรอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จํานวน 210 คน โดยใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน

ภูมติามสัดสวน และวธิกีารสุมอยางงาย เครื่องมอืทีใ่ชในการวจัิย คอื แบบสอบถาม

บุคลกิภาพหาองคประกอบ แบบสอบถามคุณลักษณะงาน แบบสอบถามการรับรู

ความสามารถของตนเอง และแบบสอบถามพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
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สถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน           

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเพยีรสัน และการวเิคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกต ิผลการวจัิย

พบวา 1) บุคลกิภาพทุกดานยกเวนบุคลกิภาพ ดานความไมม่ันคงทางอารมณ คุณลักษณะ

งานทุกดาน และการรับรูความสามารถของตนเองมคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานขายในบรษิัทเกษตรอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 และ 2) บุคลกิภาพดานการเห็นพองกับผูอื่น คุณลักษณะ

งานดานความเปนอสิระในงาน ดานการไดรับขอมูลยอนกลับ และการรับรูความสามารถ

ของตนเองสามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการได รอยละ 

67.2 อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 

  ชนมภิชา นาคโร และสมโภชน เอี่ยมสุภาษติ (2563) ไดทําการศกึษาเรื่อง 

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุตธิรรมในองคการ สัมพันธภาพกับหัวหนางานและ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของพนักงานบรษิัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมี 

ความผูกพันกับองคการ เปนตัวแปรกํากับ ผลการศกึษาพบวา 1) การรับรูความยตุิธรรม 

ในองคการมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  

2) สัมพันธภาพกับหัวหนางานมคีวามสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ 3) ความผูกพันกับองคการเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวาง การรับรูความ

ยุตธิรรมในองคการ กับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ และ 4) ความผูกพันกับ

องคการเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับหัวหนางาน กับพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  

  ปรญีาพร สันตวิานิช และ จุฑามาศ ทวไีพบูลยวงษ (2563) ไดทําการศกึษา 

เรื่อง อทิธพิลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการที่สงผลตอวัฒนธรรมองคการแหงการเรยีนรู 

ของพนักงานระดับปฏบิัตกิารในจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุน

จากองคการและการรับรูความยุตธิรรมในองคการของพนักงานระดับปฏบิัตกิารอยูใน

ระดับมาก สวนพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการและวัฒนธรรมองคการแหงการ

เรยีนรู ของพนักงานระดับปฏบิัตกิารอยูในระดับมากที่สุด การรับรู การสนับสนุนจาก

องคการดานความม่ันคงในการทํางาน การมปีฏสิัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา และการรับรูความยุตธิรรมในองคการ ดานขอมูลขาวสาร สงผลตอ

พฤตกิรรมการเปน สมาชิกที่ดขีองพนักงานระดับปฏบิัตกิารอยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ 
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0.05 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานการใหความชวยเหลอื ดานการส านกึ

ในหนาที่ ดานการมคีวามอดทนอดกลัน้ และดานการคํานงึถงึผูอื่นสงผลตอวัฒนธรรม

องคการแหงการเรยีนรูของพนักงานระดับปฏบิัตกิารอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี ่0.05  

  เจตนสฤษฎิ์ วนิัยธรรม และประพันธ ชัยกจิอุราใจ (2564) ไดทําการศกึษา

เรื่องการรับรูวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของ 

ขาราชการครู สํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้มวีัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษา

ความคดิเห็นตอการรับรูวัฒนธรรมองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

2) ศกึษาการรับรูวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ

ของขาราชการครู สํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ขอมูล ประชากรเปนขาราชการครู สํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร มจํีานวน 14,375 คน 

คํานวณหากลุมตัวอยางจากสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 ได

กลุมตัวอยาง จํานวน 389 คน การสุมตัวอยางใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบแบงช้ันตาม

สัดสวน แบบสอบถามไดผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเช่ียวชาญ ไดคา

ความเที่ยงตรงเทากับ 0.92 แลวไปทําการทดลองใชเพื่อหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามโดยรวมเทากับ 0.963 สถติทิี่ใชในการวจัิยนี้คือ

คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการวจัิยพบวาความคิดเห็นตอการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับมาก พฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยูในระดับมาก การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครอืญาต ิ

แบบมุงผลสําเร็จ และแบบราชการ สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของ

ขาราชการครู สํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร 

  ศรินัินท ทพิยเจรญิ และคณะ (2564) ไดทําการศกึษาเรื่องอทิธพิลของ

ความผูกพันที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดใีนองคการ ของพนักงานเจนเนอเรช่ัน

วาย ในกรุงเทพและปรมิณฑล การศกึษาวจัิยครัง้นี้เปนการวจัิยเชิงปรมิาณ วัตถุประสงค

เพื่อศกึษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดใีนองคการของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในกรุงเทพ

และปรมิณฑล มคีวามแตกตางกันตามสถานภาพ และรายไดอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่

ระดับ 0.05 2) อทิธพิลของความผูกพันที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ใีนองคการ

ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในกรุงเทพและปรมิณฑล ประกอบไปดวย ความยนิยอมทํา

ตาม (b=0.22) การยดึถอืองคการ (b=0.27) และ การซมึซับคานยิมองคการ(b=0.36) 
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สมการมอีํานาจการพยากรณรอยละ 44 โดย สามารถเขยีนสมการพยากรณไดดังนี้ Y ̂=  

0.18+ 0.22 x1+ 0.27 X2 + 0.36 X3 

  วรรณวมิล อัมรนิทรนุเคราะห, ลดาวัลย ยมจินดา และกรรณกิาร  

เฉกแสงรัตน (2564) ไดทําการศกึษาเรื่องปจจัยความพงึพอใจในการทํางานและความ

ผูกพันตอองคกรที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร สังกัด

สํานักงานอธกิารบด ีมหาวิทยาลัยรามคําแหง การวจัิยเชิงสํารวจนี้มวีัตถุประสงคเพื่อ  

1) ศกึษาระดับความพงึพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกรและพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบด ีมหาวทิยาลัยรามคําแหง  

2) เปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรสํานักงานอธกิารบด ี

มหาวทิยาลัยรามคําแหงตามปจจัยสวนบุคคล 3) ศกึษาความพึงพอใจในการทํางานและ

ความผูกพันตอองคกรที่มีผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร

สังกัดสํานักงานอธกิารบดี มหาวทิยาลัยรามคําแหง เครื่องมอืในการวจัิยคอืแบบสอบถาม 

การวเิคราะหขอมูลใชสถติ ิเชิงพรรณนาประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยและสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตเิชิงอนุมาน ประกอบดวย การวเิคราะหความแปรปรวนทาง

เดยีว และการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการวจัิยมดีังนี้ 1) ระดับความพงึพอใจใน

การทํางาน ความผูกพันตอองคกร และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของ

บุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบด ีมหาวทิยาลัยรามคําแหง อยูในระดับสูงถงึสูงมาก 

2) พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรแตกตางกัน อยางมนัียสําคัญที่ 

0.05 ในดานระยะเวลาในการปฏบิัตงิานและหนวยงานที่สังกัด แตไมแตกตางกันในดาน 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส และประเภทของบุคลากร 3) ความพึงพอใจใน

การทํางานสงผล เชิงบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรสังกัด

สํานักงานอธกิารบด ีมหาวิทยาลัยรามคําแหง และความผูกพันตอองคกรสงผลเชิงบวกตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธกิารบดี 

มหาวทิยาลัยรามคําแหง 

  อัครนิทร คุณแสน และ ชวน ภารังกูล (2565) ไดทําการศกึษา เรื่อง 

ความสัมพันธระหวางความผูกพันกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของครู 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเพชรบุร ีเขต 1 การศกึษาวิจัยครัง้นี้เปนน 

การวจัิยเชิงปริมาณ มวีัตถุประสงคเพื่อศกึษาความผูกพันตอองคการของครู โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรยีงลําดับ
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คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้ 1) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความผูกพัน ความรูสกึ 

และความผูกพันดานการคงอยู 2) พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของครู โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน และอยู

ในระดับมาก 3 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้ ความเอื้ออาทร 

ความสํานกึในหนาที่ การใหความรวมมอื การคํานึงถงึผูอื่น และความอดทนอดกลัน้ 3) 

ความสัมพันธระหวางความผูกพันกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของครู 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเพชรบุร ีเขต 1 โดยภาพรวมและรายดาน  

มคีวามสัมพันธกันอยางมนัียสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (r=.625) ซึ่งความผูกพันดาน

บรรทัดฐานกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการมคีวามสัมพันธกันสูงที่สุด (r=.

631) และความผูกพันดานการคงอยูกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการมี

ความสัมพันธกันต่ําที่สุด (r=.272)   

  เอกวณิ กากะนกิ (2565) ไดทําการศกึษาศกึษาเรื่องปจจัยที่มอีทิธพิลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการ: กรณศีกึษาสถานวีทิยุกระจายเสยีงแหงประเทศ

ไทย กรมประชาสัมพันธ มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายไดตอ

เดอืน และตําแหนงแตกตางกัน จะมพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากร 

แตกตางกัน อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 2) ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากร

สถานวีทิยุกระจายเสยีงแหงประเทศไทย กรมประชาสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่

ระดับ 0.05  3) บุคลกิภาพของบุคลากร มคีวามสัมพันธกับ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคการของบุคลากรสถานวีทิยุกระจายเสยีงแหงประเทศไทย กรมประชาสัมพันธ 

อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

  นัทธนา จีระพันธ (2565) ไดทําการศกึษาเรื่องอํานาจพยากรณของการรับรู

ความยุตธิรรมในองคการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่มตีอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการและพฤตกิรรมตอตาน การปฏบิัตงิานของนายทหารช้ันประทวน 

การวจัิยในครัง้นี้มจุีดประสงคเพื่อศกึษาอํานาจพยากรณของการรับรูความยุตธิรรมใน

องคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่มีผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการและพฤตกิรรมตอตานการปฏบิัตงิานของนายทหารช้ันประทวน รูปแบบของ

งานวจัิยเปนการวจัิยเชิงสหสัมพันธ โดยมตีัวแปรอสิระคอื การรับรูความยุตธิรรมใน

องคการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตัวแปรตามคอื พฤตกิรรมการเปนสมาชิก
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ที่ดขีององคการและพฤตกิรรมตอตานการปฏบิัติงาน ประชากรในการวิจัยนี้คอื นายทหาร

ช้ันประทวนของหนวยงานราชการทหารในเขตจังหวัดลําปาง จํานวน 203 คน สถติิที่ใชใน

การวเิคราะหขอมูลคอื สถติิเชิงบรรยาย การวเิคราะหสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ และการ

วเิคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการวจัิยพบวา (1) การรับรูความยุตธิรรมดานปฏิสัมพันธ 

มอีํานาจในการพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของนายทหารช้ัน

ประทวนที่ระดับ .05 (r2 = .09) และ (2) การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอํานาจใน

การพยากรณพฤตกิรรมตอตานการปฏบิัติงานของนายทหารช้ันประทวนที่ระดับ .05  

(r2 = .11). 

  สามารถ อัยกร (2565) ไดทําการศกึษาเรื่องอทิธพิลของการรับรูความ

ยุตธิรรมในองคการตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ พนักงานองคการบรหิารสวนจังหวัด

สกลนคร การวิจัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพื่อศกึษาระดับของการรับรูความยุตธิรรม

ในองคการ และพฤตกิรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานองคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร 

และ 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของการรับรูความยุตธิรรมในองคการ ที่สงผลตอพฤตกิรรม 

เชิงนวัตกรรมพนักงานองคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร ใชระเบยีบวธิวีจัิยเชิงปรมิาณ 

โดยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากพนักงานองคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร จํานวน 

211 คน สถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูลไดแก คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน คาสัมประสทิธิ์ถดถอยมาตรฐาน ผลการศกึษาพบวา 

ผลการศกึษาระดับของการรับรูความยุตธิรรมในองคการอยูในระดับมาก(=3.97) โดยดาน

การมปีฏสิัมพันธมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเปนดานกระบวนการ และดานผลตอบแทน 

และระดับของพฤตกิรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานองคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร 

อยูในระดับมาก (=3.94) โดยดานการสํารวจโอกาส มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเปนดาน

การสรางความคดิ รองลงมาอกีเปนดานการทําใหความคดิถูกยอมรับ ตามลําดับ ผลการ

ศกึษอทิธพิลของการรับรูความยุตธิรรมในองคการมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมเชิงนวัตกรรมใน

ระดับสูงมาก รอยละ 64.70 อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยดานกระบวนการมี

อทิธพิลในระดับทํานายสูงมากรอยละ 53.70 รองลงมาดานผลตอบแทนมอีทิธพิลในระดับ

ทํานายปานกลางรอยละ 23.30 และดานการมปีฏสิัมพันธมอีทิธพิลในระดับทํานายปาน

กลางรอยละ 21.17 

  พมิพประภัส นุมนยิม (2566) ไดทําการศกึษาเรื่องความสัมพันธระหวาง

การบรหิารจัดการความหลากหลายกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
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พนักงานรัฐวสิาหกจิสาขาสาธารณูปการแหงหนึ่งในประเทศไทย บทบาทการเปนตัวแปร

สื่อของการรับรูความยุตธิรรมในองคการ การวิจัยครัง้นี้ มวีัตถุประสงคเพื่อ 1) ศกึษาระดับ

ของการบริหารจัดการความหลากหลาย การรับรูความยุตธิรรมในองคการ และพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงาน 2) ศกึษาความสัมพันธระหวางการบรหิาร

จัดการความหลากหลายการรับรูความยุตธิรรมในองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิก

ที่ดขีององคการของพนักงาน และ 3) ศกึษาบทบาทการเปนตัวแปรสื่อของการรับรูความ

ยุตธิรรมในองคการในความสัมพันธระหวางการบรหิารจัดการความหลากหลายกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงาน เปนการวจัิยเชิงปริมาณ           

กลุมตัวอยางไดแก กลุมพนักงานรัฐวสิาหกจิสาขาสาธารณูปการแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวน 407 คน เครื่องมอืที่ใชในการวจัิย ไดแก แบบสอบถามพฤตกิรรมการเปนสมาชิก   

ที่ดขีององคการ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ และการบรหิารจัดการความ

หลากหลาย มคีาความเช่ือม่ันเทากับ .89, .95, .92 ตามลําดับ สถติทิี่ใชในการวเิคราะห

ขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะหสัมประสทิธิ์สหสัมพันธแบบ

เพยีรสัน และการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยใช PROCESS macro Model 4 

ผลการวจัิยพบวา 1) ระดับการรับรูของพนักงานดานการบรหิารจัดการความหลากหลาย 

(equation = 6.27, S.D. = 0.70) การรับรูความยุตธิรรมในองคการ (equation= 6.07, S.D. 

= 0.70) และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ (equation= 6.14, S.D. = 0.54) 

พบวา อยูในระดับสูงมาก 2) การบรหิารจัดการความหลากหลายและการรับรูความ

ยุตธิรรมในองคการมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 มคีาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ 0.379         

และการบริหารจัดการความหลากหลายมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูความยุตธิรรม

ในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 มคีาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ 

0.658 และ 0.456 3) การรับรูความยุตธิรรมในองคการเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวนใน

ความสัมพันธระหวางการบรหิารจัดการความหลากหลายกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 

  ชณภา ปุญณนันท และ ชุณิภา เปดโลกนมิติ (2567) ไดทําการศึกษาเรื่อง 

ความยุตธิรรมในองคกร ภาวะผูนําที่แทจริง และความพงึพอใจในงานที่สงผลตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีองบุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครราชสมีา ผล

การศกึษาพบวาผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากรรับรูความยุตธิรรมในองคกร ภาวะผูนําที่
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แทจรงิ ความพงึพอใจในงานที่สงผลตอการเปนสมาชิกที่ดใีนระดับสูง (�� =3.68; 

S.D.=0.39) 2) โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรความยุตธิรรมในองคกร ภาวะ

ผูนําที่แทจรงิ ความพงึพอใจในงานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีองบคุลากร 

ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-Square=

94.81;df=86; GFI=0.97; AGFI=0.95; RMSEA=0.018) 3) การตรวจสอบความสอดคลอง

ของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมในองคกร ภาวะผูนําที่แทจรงิ

ความพงึพอใจในงานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดพีบวาภาวะผูนําที่แทจรงิและ

ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลทางตรงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดอียางมนัียสําคัญ 

โดยภาวะผูนําที่แทจรงิมีอทิธพิลสูงสุด สวนความยุตธิรรมในองคกรมอีทิธพิลทางตรงตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดอียางไมมนัียสําคัญองคความรูจากการวิจัย คอื ภาวะผูนําที่

แทจรงิเปนปจจัยสําคัญที่มีอทิธพิลตอการสงเสรมิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ีหากผูนํามี

ความตระหนักรูในตนเอง มีความโปรงใส มีจรยิธรรม และมกีารประมวลผลอยางสมดุลจะ

จูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเปนสมาชิกที่ดแีละทุมเทในการทํางานเพื่อองคกร นอกจากนี้ 

ความพงึพอใจในงานยังสงผลใหบุคลากรมคีวามพงึพอใจในงานสูง มีแนวโนมที่จะใหความ

รวมมอืและชวยเหลอืองคกรดวยความเต็มใจ เมื่อพจิารณาปจจัยทัง้สามรวมกันพบวา 

สามารถอธบิายและทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดไีดถงึรอยละ 95 

  อรณชิา คณาคร และวรีพงษ พวงเล็ก (2567) ไดทําการศกึษา เรื่อง  

การสื่อสารภายในองคการ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และความผูกพันตอองคการที่สงผล

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลศรสีะเกษ งานวจัิยนี้

มวีัตถุประสงคเพื่อศกึษาการสื่อสารภายในองคการ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน ความ

ผูกพันตอองคการ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลศรสีะ

เกษ และความสามารถของการสื่อสารภายในองคการ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และ

ความผูกพันตอองคการในการรวมกันทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของ

บุคลากรโรงพยาบาลศรสีะเกษกลุมตัวอยางเปนบุคลากรโรงพยาบาลศรสีะเกษ จํานวน 

400 คน เลอืกตัวอยางแบบช้ันภูมิจาก 5 สายงาน ไดแก แพทย ทันตแพทย เภสัชกร 

พยาบาลวิชาชีพ และสายสนับสนุน ใชแบบสอบถามเก็บขอมูลและวเิคราะหขอมูลดวยสถติ ิ

คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวจัิยพบวา 1) การ

สื่อสารภายในองคการ แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ความผูกพันตอองคการอยูในระดับด ี

และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการอยูในระดับดมีาก 2) การสื่อสารภายใน
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องคการ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน และความผูกพันตอองคการ สามารถรวมกันทํานาย

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลศรสีะเกษได โดยสราง

เปนสมการทํานาย คอื Y (พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ) = 1.148 + 0.354 

(ความผูกพันตอองคการ) + 0.218 (การสื่อสารภายในองคการ) + 0.146 (แรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิาน) 3) สามารถอธบิายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการ การสื่อสาร

ภายในองคการ และแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานไดรอยละ 53.5 

  ธรีะศักดิ์ ทรัพยประเสรฐิ, พงศกร เอี่ยมสะอาด, กอบชัย เมฆด,ี พรเทพ 

แกวเช้ือ และกนกกาญจน กลอมเกลา (2567) ไดทําการศกึษาเรื่องคุณลักษณะของงาน

คุณภาพชีวติในการทํางานและความผูกพันตอองคกรที่มอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดตีอองคกรของพนักงานในนคิมจังหวัดพระนครศรอียุธยา บทความวจัิยนี้มี

วัตถุประสงค 1)เพื่อศกึษาระดับความคดิเห็นของคุณลักษณะของงานคุณภาพชีวติในการ

ทํางานความผูกพันตอองคกรและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีองพนักงานในนคิม

อุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรอียุธยา 2)เพื่อศกึษาอทิธพิลของคุณลักษณะของงานและ

คุณภาพชีวติในการทํางานที่มตีอความผูกพันตอองคกร 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของ

คุณลักษณะของงานและคุณภาพชีวติในการทํางานที่มีตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอ

องคกรของพนักงานในนคิมอุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรอียุธยาและ 4) เพื่อศกึษา

อทิธพิลของความผูกพันตอองคกร ที่มตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกรของ

พนักงานในนคิมอุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรอียุธยา ซึ่งเปนการวจัิยเชิงปรมิาณ  

ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากพนักงานในนคิมอุตสาหกรรมจังหวัด

พระนครศรอียุธยาจํานวน 360 คนโดยการสุมแบบช้ันภูม ิสถติทิี่ใชไดแก ความถี่รอยละ

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วเิคราะหความสัมพนัธดวยสมการโครงสราง

ผลการวจัิยพบวา 1) ระดับความคดิเห็นของคุณลักษณะงานคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ความผูกพันตอองคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกรของพนักงานในนคิม

อุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรอียุธยา มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุดทุกปจจัย  

2) คุณลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการทํางานมอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพัน

ตอองคกร 3) คุณลักษณะของงานและคุณภาพชีวติในการทํางานมอีทิธพิลเชิงบวกทัง้

ทางตรงและทางออมตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกรของพนักงานในนคิม

อุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรอียุธยาและ 4) ความผูกพันตอองคกรมอีทิธพิลทางตรงเชิง

บวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกรของพนักงานในนคิมอุตสาหกรรมจังหวัด
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พระนครศรอียุธยา (Chi-Square: χ2) = 129.55, df = 127, P-value = 0.41, RMSEA = 

0.01, RMR = 0.01, GFI = 0.97, AGFI = 0.95 คําสําคัญ : คุณลักษณะของงาน, คุณภาพ

ชีวติในการทํางาน, ความผูกพันตอองคกร, พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกร 

ปกรณ อนิสวรรค และฐิตมิา ไชยะกุล (2568) ไดทําการศกึษา เรื่อง 

  ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความผูกพันตอองคการที่

สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดใีนองคการของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมปโตรเคมี

ในนคิมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง บทความวจัิยนี้มวีัตถุประสงคเพื่อศกึษา(1) 

ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดใีน

องคการ (2) ปจจัยความผูกพันตอองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีใน

องคการ (3) ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมปโตรเคม ีนคิมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยองการ

วจัิยครัง้นี้เปนการวิจัยเชิงปรมิาณโดยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางพนักงาน

จํานวน 348 คน ซึ่งมาจากการสุมตัวอยางแบบงาย โดยสถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

ไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วเิคราะหถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศกึษาพบวา 1) ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการที่สงผลเชิงบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการคอืดานการ

ปฏบิัตงิาน ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา และ ดานจติอารมณ 2) ปจจัยความ

ผูกพันตอองคการทุกดานสงผลเชิงบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  

3) ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่สงผลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ 

คอื ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานการปฏิบัตงิาน ดานจิตอารมณ และดาน

ผลตอบแทนและสวัสดกิารซึ่งผลการวจัิยนี้ช้ีใหเห็นถงึความสําคัญในการพัฒนาและ

สงเสรมิ การรับรูการสนับสนุนจากองคการและการสรางความผูกพันตอองคการใหดยีิ่งขึ้น 

เพื่อเพิ่มพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดใีนองคการของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมปโตรเคม ี

นคิมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 

  ธนพัฒน มาลัยกรอง และละมัย รมเย็น (2566) ไดทําการศกึษา เรื่อง  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร บทความวิจัยนี้มี

วัตถุประสงคเพื่อ 1) ศกึษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการและ
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พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร 2) ศกึษาอิทธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร  

3) ศกึษาอทิธพิลของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นทีจั่งหวดัสกลนคร กลุมตัวอยางไดแก 

บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวดัสกลนคร จํานวน 216 คน ใชวธิกีารสุม

ตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified sampling) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมขอมูล และสถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลีย่ สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน และการวเิคราะหการถดถอย

พหุคูณ ผลการวจัิยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.20) วัฒนธรรมองคการของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01) และพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) 2) ตัวแปรของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

รวมกันพยากรณระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.90 (R2Ad=.499) อยางมนีัยสําคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .05 เมื่อพจิารณาองคประกอบยอย พบวา การกระตุนทางปญญา (β=.330) 

และการสรางแรงบันดาลใจ (β=.159) ยกเวนการมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ และการ

คํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 3) ตัวแปรของวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกัน

พยากรณระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 47.80 (R2Ad=.478) อยางมนัียสําคัญทางสถติิ

ที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณาองคประกอบยอย พบวา วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.458) และ

วัฒนธรรมสวนรวม (β=.190) ยกเวนวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกจิ 

 งานวจัิยตางประเทศ 

  Sugeng Siswondo et al. (2022) ไดทําการศกึษา เรื่อง อทิธพิลของ

วัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ ประชากรในการศึกษาครัง้นี้คอืพนักงานของบรษิัทพัฒนาเมอืง Cirebon ใน

ประเทศอนิโดนเีซยี การศกึษาครัง้นี้มกีลุมตัวอยางทัง้หมด 58 คน เปนการวจัิยเชิงปรมิาณ 

วธิกีารรวบรวมขอมูลนี้เปนวธิกีารสํารวจ ใชเทคนคิการวเิคราะหขอมูลดวยการวเิคราะห
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การถดถอยพหุคูณ ผลการศกึษาพบวาวาวัฒนธรรมองคกรมอีทิธพิลเชิงบวกตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่รอยละ 47.50 และความผูกพัน

ตอองคการมอีทิธพิลทางบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมี

นัยสําคัญมางสถติทิี่รอยละ 24.40 ทัง้นี้ตัวแปรวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอ

องคการมอีทิธพิลเชิงบวกรวมกันตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่รอยละ 36.30  

  Yudi Siswadi et al. (2023) ศกึษารูปแบบวฒันธรรมองคการที่มอีทิธพิลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ที่ดขีององคการ โดยถูกควบคุมโดยองคกรแหงการเรยีนรูและ

ความผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางเปนอาจารยในมหาวทิยาลัยเอกชน ในเกาะสุมาตรา

เหนอื ประเทศอินโดนเีซยี จํานวน 200 คน วธิกีารวเิคราะหขอมูลโดยใชการสราง

แบบจําลองสมการเชิงโครงสราง (SEM) ผลการศกึษาแสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการ 

องคกรแหงการเรยีนรู และความผูกพันตอองคการ มอีิทธพิลเชิงบวกตอตอพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมนัียสําคัญทางสถติ ิวัฒนธรรมองคการและองคการแหง

การเรยีนรูมอีทิธพิลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการอยางมนัียสําคัญทางสถติ ิองคการ

แหงการเรยีนรูเปนตัวคั่นกลางที่มอีทิธพิลเชิงบวกของวัฒนธรรมองคการกับพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดขีององคการ และความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรคั่นกลางที่มอีทิธิพลเชิง

บวกของวัฒนธรรมองคการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

  Bakker, Arnold & Jessica (2020) ไดทําการศกึษาเรื่องการใชทรัพยากรและ

จุดแข็งสวนบุคคลชวยเพิ่มการมสีวนรวมในการทํางานหรอืไม ผลกระทบของการแทรกแซง

การฝกอบรม การศกึษานี้ใชการออกแบบการวจัิยแบบกึ่งทดลองเพื่อตรวจสอบวาการ

แทรกแซงทรัพยากรสวนบุคคลรวมกับการใชจุดแข็งสามารถเพิ่มการมสีวนรวมในการ

ทํางานไดหรอืไม โดยปฏบิัติตามทฤษฎคีวามตองการทรัพยากรในงาน เราโตแยงวาเมื่อ

พนักงานเสรมิสรางความเช่ือเกี่ยวกับระดับการควบคุมที่พวกเขามตีอสภาพแวดลอม 

ของตน (เชน เพิ่มทรัพยากรสวนบุคคล) และใชจุดแข็งของบุคลกิภาพของตน พวกเขาจะมี

สวนรวมในงานมากขึ้น การแทรกแซงมุงเนนโดยเฉพาะที่การมอีทิธพิลตอความม่ันใจใน

ตนเอง ประสทิธภิาพในตนเอง และความยดืหยุน เราตั้งสมมตฐิานวาการแทรกแซงจะเพิ่ม

การมสีวนรวมในการทํางานผานการเพิ่มทรัพยากรสวนบุคคล ผูเขารวมทัง้หมดลงทะเบยีน

เขารับการฝกอบรมทรัพยากรสวนบุคคลและถูกมอบหมายใหเขากลุมฝกอบรมการ

แทรกแซง (n = 54) หรอืกลุมควบคุมรายช่ือรอ (n = 48) ผลการวเิคราะหความแปรปรวน
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แบบหลายตัวแปรสนับสนุนสมมตฐิานของเราที่วาการแทรกแซงเพิม่ทรัพยากรสวนบุคคล 

การใชจุดแข็ง และความมสีวนรวมในงาน นอกจากนี้ การวเิคราะหกระบวนการโดยใช

กระบวนการบูตสแตรปยังแสดงใหเห็นวาในกลุมแทรกแซง (ไมใชกลุมควบคุม) การ

แทรกแซงมผีลกระทบเชิงบวกตอการเปลี่ยนแปลงในการมสีวนรวมในการทํางานผานการ

เปลี่ยนแปลงในประสทิธภิาพในตนเองและความยดืหยุน เราจะหารอืถงึผลกระทบของการ

คนพบเหลานี้ตอทฤษฎคีวามตองการงาน-ทรัพยากร ตลอดจนผลกระทบในทางปฏบิัติ  

  Huong, Catrina & Yuka (2021) ไดทําการศกึษาเรื่องความยุตธิรรมของ

องคกรและบรรยากาศแหงการรวมกลุม บทความนี้จะพจิารณาถงึสภาพแวดลอมในการ

รวมเอาทุกคนเขาไวดวยกันผานมุมมองของความยุตธิรรมในองคกร เราโตแยงวาการ

ตดิตอระหวางบุคคลอยางเปดเผย การปฏบิัตติอพนักงานที่มคีวามหลากหลายทางเพศ

อยางเปนธรรม และกระบวนการตัดสนิใจแบบรวมเอาทุกคนเขาไวดวยกันในการสงเสรมิ

แนวทางการจางงานที่เทาเทยีมกันเปนรากฐานของการสรางสภาพแวดลอมในการรวมเอา

ทุกคนเขาไวดวยกัน ขอมูลเชิงคุณภาพรวบรวมจากหลายแหลง: กลุมสนทนาที่มีพนักงาน

หญงิ (N = 20) และสัมภาษณผูจัดการชายและหญงิ (N = 8) จากการตรวจสอบความ

คลายคลงึและความแตกตางระหวางมุมมองของพนักงานและผูจัดการ ผลการศกึษาเผยให

เห็นวา ในทุกมติขิองสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการรวมเอาทุกคนเขาไวดวยกัน พนักงานมี

ความกังวลดานความยุตธิรรมเชิงลบมากกวาผูจัดการ ขณะที่ผูจัดการและพนักงานก็มี

มุมมองที่คลายคลงึกันในบางประเด็นของแนวทางปฏบิัตใินการจางงาน การศกึษาครัง้นี้

ดําเนนิการภายในมหาวทิยาลัยแหงหนึ่ง ดังนัน้ ผลการศึกษาอาจไมสามารถนําไป

ประยุกตใชกับอุตสาหกรรมอื่นได จากการตรวจสอบความคลายคลึงและความแตกตาง

ระหวางมุมมองของพนักงานและผูจัดการ ผลการศกึษาเผยใหเห็นวา ในทุกมติขิอง

สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการรวมเอาทุกคนเขาไวดวยกัน พนักงานมคีวามกังวลดานความ

ยุตธิรรมเชิงลบมากกวาผูจัดการ ขณะที่ผูจัดการและพนักงานก็มมุีมมองที่คลายคลงึกันใน

บางประเด็นของแนวทางปฏิบัตใินการจางงาน การศกึษาครัง้นี้ดําเนนิการภายใน

มหาวทิยาลัยแหงหนึ่ง ดังนั้น ผลการศกึษาอาจไมสามารถนําไปประยุกตใชกบั

อุตสาหกรรมอื่นได การศกึษาครัง้นี้เสนอผลกระทบเชิงการจัดการที่สามารถพัฒนาได   

เพื่อสงเสรมิสภาพแวดลอมสาํหรับการรวมอยูในองคกร เพื่อสรางสถานที่ทํางานที่ยุตธิรรม

และเทาเทยีมกัน พนักงานทุกคนควรสามารถมสีวนรวมอยางแข็งขันในกระบวนการ

ตัดสนิใจและแบงปนขอเสนอแนะสําหรับแนวทางปฏบิัติในการจางงานที่เปนธรรมและอยูใน
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บรบิท โดยการวาดภาพแบบจําลองคานยิมแบบกลุม การศกึษานี้สนับสนุนความสําคัญ

ของแนวปฏบิัตอิงคกรที่ยดึหลักความยุตธิรรมในการสรางองคกรที่มคีวามครอบคลุม 

  Bobocel & Ramona (2021) ไดทําการศกึษาเรื่องการศกึษาความยุตธิรรมใน

องคกรซึ่งมปีระวัติศาสตรยาวนานและยาวนานยังคงมีชีวติชีวาในปจจุบัน บทความนี้มี

จุดมุงหมายเพื่อใหภาพรวมของทศิทางปจจุบัน ฉันจัดเตรยีมเวทโีดยใหภาพรวมสั้นๆ ของ

อดตี จากนัน้ฉันจะเนนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนสองประการ ไดแก การศกึษาความ

ยุตธิรรมในฐานะตัวแปรตามและการศกึษาความยุตธิรรมในฐานะปรากฏการณเชิงพลวัต 

และแสดงใหเห็นวาการเปลี่ยนแปลงเหลานี้กาํลังเปลี่ยนวธิคีดิของนักวชิาการเกี่ยวกับความ

ยุตธิรรมในสถานที่ทํางานอยางไร ในที่สุด ฉันขอเสนอแนวทางที่เปนไปไดหนึ่งประการ

สําหรับอนาคต นั่นคอื การตรวจสอบอยางจรงิจังวาเหตุใดและอยางไรความมอยุติธรรมจงึ

ยังคงดํารงอยูในสถานที่ทํางาน โดยรวมแลว นักวิชาการกําลังเปดตัวแนวทางที่นาตื่นเตน

สําหรับการวิจัยในอนาคตเกี่ยวกับการดําเนนิการดานความยุตธิรรมของผูจัดการ ความ

เปนอัตวสิัยของการรับรูความยุตธิรรม พลวัตทางเวลา 

  Santri , Herlina & Erita (2021) ไดทําการศกึษาเรื่องการศกึษาพฤตกิรรม

การเปนพลเมอืงองคกร (OCB) และมติขิองพฤตกิรรมดังกลาว การทบทวนวรรณกรรม

องคกรที่ประสบความสําเร็จตองการพนักงานที่มคีวามเต็มใจที่จะทํางานใหเกนิความ

คาดหวังขององคกร และทํางานมากกวาหนาที่การงานปกตขิองตน นี่เรยีกวา พฤติกรรม

การเปนพลเมอืงที่ดใีนองคกร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) OCB หมายถงึ

พฤตกิรรมโดยสมัครใจของพนักงานที่แสดงออกมาในขณะที่อยูในองคกรในฐานะสวนหนึ่ง

ขององคกร OCB ในสถานที่ทํางานถอืเปนสิ่งสําคัญตอการอยูรอดขององคกร ตลอดจน

เพื่อประสทิธภิาพและผลผลิตของพนักงานใหสูงสุด การวจัิยนี้คอืการทบทวนวรรณกรรม 

และเพื่อคนหาแหลงที่มาดัง้เดมิของคําพูด ผูวิจัยจึงใชเทคนคิการอางองิ มกีารศกึษา

จํานวนมากที่กลาวถงึ OCB โดยนักวจัิยบางกลุมเห็นดวยวา OCB มสีองประเภท ไดแก 

OCB ที่มุงเปาไปที่องคกร (OCBO) และ OCB ที่มุงเปาไปที่บุคคล (OCBI) เอกสารนี้ทบทวน

วรรณกรรมอยางวจิารณเกี่ยวกับพฤตกิรรมความเปนพลเมอืงองคกรและโครงสรางที่

เกี่ยวของอื่น ๆ และนําเสนอมติ ิปจจัย และผลลัพธจากการวจัิยกอนหนานี้ที่เกี่ยวของกับ 

OCB ในแตละชวงเวลา 

  Bayad & Govand  (2021) ไดทําการศกึษาเรื่องการมสีวนรวมในการทํางาน 

พนักงานทํางานอยางไร การมสีวนรวมสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน เปาหมายของ
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การวจัิยนี้คอืการศกึษาความสัมพันธระหวางความสุขในการทํางานและการมสีวนรวมใน

การทํางาน เปาหมายของการศกึษานี้คอืการศกึษาความสัมพันธระหวางโอกาสที่เทาเทยีม

กัน อทิธพิลสวนบุคคล ลักษณะของอาชีพ โอกาสในการพัฒนา การยอมรับของพนักงาน 

ความทาทายในการทํางาน พฤตกิรรมของหัวหนางานจรยิธรรมและความซื่อสัตย และการ

เสรมิอํานาจในการทํางาน) และความพงึพอใจในงานในบรษิัทเอกชนของเออรบลิ เพื่อ

ตรวจสอบความสัมพันธระหวางการมสีวนรวมในการทํางานและความพึงพอใจในงาน 

นักวจัิยใชวธิกีารวจัิยเชิงปริมาณ แตมเีพยีง 108 คนเทานัน้ที่เขารวมการศกึษานี้ เพื่อ

ประเมนิความสัมพันธระหวางตัวแปร นักวจัิยใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ 

นักวจัิยคนพบวาในแงมุมการมสีวนรวมในการทํางานอื่นๆ ความทาทายในสถานที่ทํางานมี

คาสูงสุด =.671 และคา p =.000 ซึ่งบงช้ีวาพนักงานจํานวนมากในองคกรเอกชนมีสวนรวม

ในงานของตนเนื่องจากการจัดการเวลา ภาระงานที่มากเกนิไป และการสื่อสาร การศกึษา

นี้เนนย้ําถงึความสําคัญของความทาทายในสถานที่ทํางานในการจูงใจใหพนักงานมีสวน

รวมในองคกรของตนมากขึ้น การมสีวนรวมของพนักงานหมายถงึทัศนคตทิี่ดตีอการทํางาน

และระดับความมุงม่ันของบุคคลที่มตีอบรษิัทมพีนักงานจากบรษิัทเอกชนในเคริดสิถาน

เพยีงไมกีค่นเทานัน้ที่เขารวมการสํารวจนี้ ซึ่งจํากัดผลการศกึษา 

  Mumtaz, Rohani, Muhammad, Jun-Hwa, Hiram, Muhammad Shakil & 

Adeel (2021) ไดทําการศึกษาเรื่องความพงึพอใจมคีวามสําคัญความสัมพันธระหวางแนว

ทางการบรหิารทรัพยากรบุคคล การมสีวนรวมในการทํางาน และความตัง้ใจที่จะลาออก 

การศกึษาครั้งนี้มจุีดมุงหมายเพื่อตรวจสอบผลกระทบของความพึงพอใจของพนักงานที่มี

ตอแนวทางการจัดการทรัพยากรบุคคล (HRM) (เชน ความพงึพอใจในการฝกอบรม ความ

พงึพอใจในการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน และความพงึพอใจในการจายเงิน) ตอการมสีวน

รวมในการทํางานและความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานในเวลาตอมา  

  Andi & Eni (2022) ไดทําการศกึษาเรื่องการเพิ่มประสทิธภิาพของการ

ปรับปรุงพฤตกิรรมการเปนพลเมืองที่ดขีององคกร (OCB) ผานการเสรมิสรางบุคลกิภาพ 

การสื่อสารระหวางบคุคล และความยุตธิรรมขององคกร ในสถาบันการศกึษา ครูถือเปน

สวนสําคัญขององคประกอบการจัดการ ครูที่ปฏบิัตหินาที่หลักของตนไดสําเร็จและมคีวาม

ตระหนักรูในการทําสิ่งเพิ่มเตมิจะเปนกุญแจสําคัญสูความสําเร็จขององคกร กจิกรรม

เพิ่มเตมิที่ครูทําซึ่งไมเกี่ยวของโดยตรงกับบทบัญญัตเิกี่ยวกับการจายเงนิเดอืนเรยีกวา 

OCB (พฤตกิรรมการเปนพลเมอืงขององคกร) จากการวจัิยเบื้องตน พบวาครูใน SMK PGRI 
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Bogor Regency ม ีOCB คอนขางตํ่า ดังนัน้จึงจําเปนตองทําการวจัิยเพื่อใหไดขอมูลที่ดี

เกี่ยวกับตัวแปรอื่นๆ ที่อาจใชในการเพิ่ม OCB วัตถุประสงคของการศกึษานี้คอืการปรับปรุง 

OCB ของครูโดยดําเนนิการวจัิยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลกิภาพ การสื่อสาร

ระหวางบุคคล และความยุตธิรรมขององคกร การศึกษานี้ใชวธิกีารวเิคราะหสถติิเชิง

สหสัมพันธเพื่อกําหนดความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษาและวธิ ีSITOREM สําหรับการ

วเิคราะหตัวบงช้ีเพื่อใหไดแนวทางแกไขที่เหมาะสมที่สุดเพื่อปรับปรุง OCB ของครู 

ประชากรในการศกึษานี้คอืครู 289 คนใน SMK PGRI ในเขต Bogor Regency จาก

ประชากรไดสุมตัวอยางโดยใชสูตร Slovin ไดตัวอยางจํานวน 168 คน ผลการวเิคราะห 

โดยใชวธิสีหสัมพันธพบวามีความสัมพันธเชิงบวกระหวางบุคลกิภาพและ OCB โดยมคีา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ ry1 = 0.603 แสดงใหเห็นวาการเสรมิสรางบุคลกิภาพ

สามารถเพิ่ม OCB ได มคีวามสัมพันธเชิงบวกระหวางการสื่อสารระหวางบุคคลและ OCB 

โดยมคีาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ ry2 = 0.518 แสดงใหเห็นวาการเสรมิสรางการ

สื่อสารระหวางบุคคลสามารถเพิ่ม OCB ได มคีวามสัมพันธเชิงบวกระหวางความยุตธิรรม

ในองคกรและ OCB โดยมคีาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ ry3 = 0.512 หมายความวา

ความยุตธิรรมในองคกรสามารถเพิ่ม OCB ได จากการวเิคราะห SITOREM ไดแนวทาง

แกไขที่เหมาะสม จากตัวบงช้ี 23 ตัวที่ศกึษา ม ี14 ตัวที่อยูในสภาพด ีดังนัน้จึงจําเปนตอง

รักษาหรอืพัฒนาตัวบงช้ีเหลานี้เทานัน้ และยังม ี9 ตัวที่ยังคงออนแอ จงึจําเปนตอง

ปรับปรุง การจัดลําดับความสําคัญในการจัดการตัวบงช้ีเหลานี้จะชวยเสรมิการปรับปรุงตัว

บงช้ีที่ยังออนแอ ตัวบงช้ีที่ด ีไดแก พฤตกิรรมที่สนับสนุน ปจจัยทางเทคนคิ สถานะทาง

สังคม ความเปนมติร การเปดเผยตนเอง ความเปดใจตอประสบการณ ความม่ันคงทาง

อารมณ ความรอบคอบ ปญญา ความเทาเทยีม ความสมํ่าเสมอ การรักษาจรยิธรรม การ

ใหขอมูล และการเคารพตนเอง ตัวบงช้ีที่ตองปรับปรุงตามลําดับความสําคัญในการจัดการ 

ไดแก 1) ความไววางใจ 2) ความเปดกวาง 3) การช่ืนชมแรงบันดาลใจ 4) ความตองการ 5) 

ความสุภาพ 6) คุณธรรม 7) ความรอบคอบ 8) การมนี้ําใจนักกฬีา และ 9) การเสียสละ

เพื่อสวนรวม 

  Agus (2022) ไดทําการศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานและวฒันธรรม

องคกรที่มผีลตอประสทิธภิาพการทํางาน พฤตกิรรมการเปนพลเมอืงที่ดขีององคกร (OCB) 

ในฐานะตัวแปรกลาง จุดประสงคของการศกึษานี้คอืการวเิคราะหผลกระทบของแรงจูงใจ

ในการทํางาน วัฒนธรรมองคกร พฤตกิรรมความเปนพลเมอืงขององคกรที่มผีลตอ
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ประสทิธภิาพการทํางานของขาราชการ (ASN) ขนาดตัวอยางคอืผูตอบแบบสอบถาม ASN 

จํานวน 236 คนจากเขตบลิตาร จังหวัดชวาตะวันออก ประเทศอนิโดนเีซยี วธิกีารสุม

ตัวอยางที่ใชคอืการสุมแบบแบงช้ันตามสัดสวน ซึ่งเกี่ยวของกับการสุมตัวอยางจากพื้นที่ที่มี

อยูและเลอืกขนาดที่เล็กลงหรอืใหญขึ้นตามลําดับ หลังจากนัน้จะคํานวณโดยใชการสุม

ตัวอยางโดยใชสูตร Slovin การศกึษาระบุวาแรงจูงใจสงผลโดยตรงตอพฤตกิรรมความเปน

พลเมอืงขององคกร (OCB) พนักงานที่มแีรงจูงใจภายในสูงจะมผีลกระทบตอพฤตกิรรม

ความเปนพลเมอืงขององคกร (OCB) มากกวาเนื่องจากพวกเขามทีัศนคตใินการทํางาน

มากกวาพนักงานอื่นๆ ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของมุมมองดานความรับผิดชอบ วัฒนธรรม

องคกรไมมผีลโดยตรงตอพฤตกิรรมความเปนพลเมอืงขององคกร (OCB) แรงจูงใจสงผล

โดยตรงตอประสทิธภิาพการทํางาน ประสทิธภิาพของ ASN ไดรับผลกระทบโดยตรงจาก

พฤตกิรรมความเปนพลเมอืงขององคกร บทบาทของ OCB ในการไกลเกลี่ยวัฒนธรรม

องคกรตอประสทิธภิาพการทํางานยังไมสามารถแทรกแซงไดอยางเต็มที่ ผลการศกึษาครัง้

นี้สนับสนุนนัยทางทฤษฎ ีไดแก พฤตกิรรมการเปนพลเมอืงที่ดใีนองคกร (OCB) ที่แข็งแกรง

ขึ้น และไดรับการสนับสนุนจากแรงจูงใจในการทํางานที่ดขีองพนักงาน พฤตกิรรมในการ

ทํางานจะเพิ่มขึ้น นอกจากนัน้ ผูบริหารสามารถไดรับประโยชนจากผลการศกึษาครัง้นี้ได

โดยใชตัวแปรตาง ๆ รวมกัน 

  Ramalakshmi & Ravindran (2022) ไดทําการศกึษาเรื่องการศกึษาเกี่ยวกับ 

OCB และมติิของมัน OCB เปนคําที่ใชเรยีกคุณภาพและทัศนคตเิชิงบวกที่พนักงานทําขึ้น

จากความคิดเห็นสวนตัวของตนเอง ซึ่งสนับสนุนเพื่อนรวมงานและองคกรที่เปนประโยชน 

ในทางปฏบิัตแิลว พนักงานที่มักมสีวนรวมใน OCB จะไมกลายเปนผูปฏบิัตงิานที่ยอดเยี่ยม

เสมอไป แตพวกเขาอาจเปนผูที่ไดรับการยอมรับวาทุมเทความพยายามเพิ่มเตมิหรือกาว

ขามและผานพน ปจจัยพื้นฐานที่จําเปนในการดําเนินงานที่มคีุณภาพสูงเพยีงอยางเดยีว 

หลักการและการศกึษาเกี่ยวกับ OCB มองวา OCB เปนสวนหนึ่งของพฤตกิรรมที่เหมาะสม

ซึ่งสงผลใหบรษิทัมปีระสทิธิภาพ จนถงึปจจุบัน OCB ไดรับการยอมรับวาเปนผูบุกเบกิการ

ดําเนนิงานโดยรวมของบรษิัท OCB เปนปจจัยสําคัญที่ชวยใหบรษิัทบรรลุเปาหมายในการ

อยูรอดและการดํารงอยู การศกึษาปจจุบันสํารวจแนวคิดและความสําคัญที่เกี่ยวของใน

ภาคสวนธรุกจิตาง ๆ ในประเทศ นอกจากนี้ ยังมกีารหารอืในรายละเอยีดเกี่ยวกับมติติางๆ 

เพื่อใหมกีารวเิคราะหเชิงลกึเกี่ยวกับองคประกอบสําคัญ ตามดวยเอกสารที่แสดงเปนการ

รวบรวมผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของกับแนวคดิและการวเิคราะหที่พสิูจนสิ่งเดยีวกัน 
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  Shi (Tracy), Yao-Chin & Emily (2022) ไดทําการศกึษาเรื่องแบบจําลองที่

ขับเคลื่อนโดยสถานที่ทํางานเกี่ยวกับการกอตัวของ OCB-C มุมมองของทฤษฎกีาร

แลกเปลี่ยนทางสังคมและทฤษฎตัีวแทน งานวจัิยนี้มุงหวังที่จะเสนอกลไกที่ขับเคลื่อนโดย 

OCB-O (พฤตกิรรมการเปนพลเมอืงขององคกรที่มตีอองคกร) และ OCB-I (พฤตกิรรมการ

เปนพลเมอืงขององคกรที่มีตอเพื่อนรวมงานแตละคน) เพื่อสราง OCB-C (พฤตกิรรมการ

เปนพลเมอืงขององคกรที่มีตอลูกคา) ซึ่งแตกตางจากงานวจัิยกอนหนานี้เกี่ยวกับ

พฤตกิรรมการเปนพลเมืองขององคกร (OCB) โดยองิจากทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสังคม

และการกระทํา ผูเขยีนเสนอวาการสนับสนุนจากผูนําที่รับรูและความเปนอสิระในการ

ทํางานมีสวนสนับสนุนทัง้ OCB-I และ OCB-O ซึ่งมสีวนสนับสนุนทัศนคตกิารบรกิารลูกคา

เชิงรุกและเชิงรับ รวมถงึ OCB-C มกีารสํารวจสามคลื่นในโรงแรมระดับหาดาวในจีน

แผนดนิใหญ และมกีารใชกลุมตัวอยางพนักงานแนวหนาของโรงแรมจํานวน 410 คนเพื่อ

ทดสอบโมเดลดังกลาว ผลการศกึษาช้ีใหเห็นวาการสนับสนุนจากผูนําที่รับรูในเชิงบวก

นําไปสู OCB-O และ OCB-I ในขณะที่ความเปนอสิระในการทํางานนําไปสู OCB-I ซึ่งแสดง

ใหเห็นถงึความสําคัญของการสนับสนุนจากผูนําที่รับรูของพนักงานในการจูงใจใหพนักงาน

ทํางาน OCB-I และ OCB-O OCB-I และ OCB-O ชวยปรับปรุง OCB-C โดยตรง ซึ่งยนืยัน

ผลกระทบที่ตามมาของ OCB-I และ OCB-O ไปยัง OCB-C OCB-I สนับสนุนทัศนคตกิาร

บรกิารลูกคาทั้งเชิงรุกและเชิงรับ เผยใหเห็นวา OCB-I มปีระสทิธภิาพมากกวา OCB-O ใน

การมอีทิธพิลตอทัศนคตกิารใหบรกิารของพนักงาน ยิ่งไปกวานัน้ OCB-I, OCB-O และ

ทัศนคตกิารบรกิารลูกคาเชิงรุกนําไปสู OCB-C การศกึษาครัง้นี้ช้ีใหเห็นวาผูนําควรแสดง

ความเอาใจใสและสนับสนุนพนักงาน และออกแบบงานที่มคีวามยดืหยุนในระดับหนึ่ง 

เพื่อใหพนักงานมีแรงจูงใจที่จะทุมเทอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหด ีเมื่อพนักงานมนีสิัยชอบ

ชวยเหลอืผูอื่น พวกเขาจะดูแลลูกคาอยางจริงใจมากขึ้นและใหบรกิารลูกคาไดดขีึ้น 

การศกึษานี้สนับสนุนกลไกการลนของ OCB-I และ OCB-O ตอ OCB-C โดยเฉพาะอยางยิ่ง

กลไกการลนเริ่มตนจากแบบจําลองที่ขับเคลื่อนโดยสถานที่ทํางานโดยมพีนักงานที่รับรูถงึ

การสนับสนุนจากผูนําและความเปนอสิระในการทํางานเพื่อปรับปรุง OCB-O และ OCB-I 

จากนัน้ผลกระทบการลนจะมาจาก OCB-I และ OCB-O ตอ OCB-C โดยตรง และโดยออม

ไปสูทัศนคตกิารบรกิารลูกคาเชิงรุก 

  Tianfei, Xia & Huan (2022) ไดทําการศกึษาเรื่องการรับรูของพนักงาน  

การปฏบิัตงิาน และ OCB: ไกลเกลี่ยและควบคุมโดย Pride การรับรูของพนักงาน ซึ่งเปน 
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แนวทางการสรางแรงจูงใจที่มักใชในแนวทางการบรหิารจัดการมบีทบาทสําคัญในองคกร 

เมื่อเปรยีบเทยีบกบัวธิกีารสรางแรงจูงใจอื่นๆ การรับรูของพนักงานไมไดเนนที่จํานวนเงิน

และวัสดุ แตเนนที่การรับรูพนักงานและความสําเร็จและคุณคาของพนักงานในที่ทํางาน 

เราตองการเปดเผยผลลัพธและกลไกทางอารมณของการรับรูของพนักงานในงานนี้  

โดยองิตามทฤษฎขียายและสราง เราไดสํารวจบทบาทของความภาคภูมใิจในอารมณที่มี

ตอความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงานกับผลการปฏบิัตงิานและ OCB โดยใชแนว

ทางการสุมแบบตัดขวาง เราไดรวบรวมแบบสอบถามที่ถูกตอง 256 ชุดจาก 58 กลุมโดย

ใชแนวทางคูผูนํา-สมาชิก SPSS20.0 และ Amos21.0 ถูกใชในการดําเนนิการวเิคราะห

ขอมูลและตรวจสอบสมมติฐาน ผลลัพธแสดงใหเห็นวา: (1) การรับรูของพนักงานมีผลใน

เชิงบวกอยางมีนัยสําคัญตอผลการปฏบิัตงิานและ OCB (2) ความภาคภูมใิจที่แทจริงเปน

ตัวกลางความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงานกับ (ก) ผลการปฏบิัตงิานและ (ข) OCB 

(3) ความภาคภูมใิจในความเยอหยิ่งชวยปรับความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงาน

กับ (ก) ผลการปฏบิัตงิานและ (ข) OCB ในเชิงบวก สรุปไดวา การศึกษาครัง้นี้เผยใหเห็น

การตอบสนองทางอารมณและผลลัพธทางพฤตกิรรมของการรับรูของพนักงานโดยมุงเนน

ไปที่บทบาทของความภาคภูมใิจในเสนทางการรับรูของพนักงานกับการปฏบิัตงิานและ 

OCB 

  Saad, Salah, Thaifallah, Yousef & Sultan (2022) ไดทําการศกึษาเรื่อง

ผลกระทบของความยุตธิรรมในองคกรและความพึงพอใจในงานตอคุณภาพบรกิารของ

เจาหนาที่พยาบาล การทบทวนอยางเปนระบบ ความยุตธิรรมในองคกรเปนองคประกอบ

สําคัญประการหนึ่งของการพัฒนาองคกรและวิชาชีพ และเกี่ยวของกับประสทิธภิาพการ

ทํางาน ความมุงม่ัน และความพงึพอใจในงานของพนักงาน ซึ่งนําไปสูคุณภาพการดูแลที่ดี

ขึ้น นอกจากนี้ ความพงึพอใจในงานของเจาหนาที่พยาบาลยังเปนตัวบงช้ีสภาพแวดลอม

การทํางานที่ดแีละการจัดการของสถาบัน บทความนี้ตอบคําถามตอไปนี้ มคีวามสัมพันธ

ระหวางความยตุธิรรมในองคกรและความพงึพอใจในงานของพยาบาลในระดับชาติและ

ระดับนานาชาติหรอืไม โดยอางองิจากการคนหาฐานขอมูลวทิยาศาสตร 12 แหงทาง

ออนไลน ซึ่งชวยใหสามารถตรวจสอบขอมูลระดับชาตแิละระดับนานาชาตติาง ๆ ได ไดมี

การทบทวนอยางเปนระบบอยางครอบคลุมในหัวขอตางๆ จํานวน 260 หัวขอ ซึ่ง 50 

การศกึษานัน้ตรงตามเกณฑการรวม อยางไรก็ตาม มีการศกึษาวจัิย 12 เรื่องที่กรอกขอมูล

ครบถวนและรวมอยูในกระบวนการสังเคราะหเชิงคุณภาพ พยาบาลสวนใหญพงึพอใจวา
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โดยรวมแลว การรับรูของพยาบาลเกี่ยวกับความยุตธิรรมในองคกรและความเบี่ยงเบนในที่

ทํางานนัน้อยูเหนอืคาเฉลี่ย นอกจากนี้ การศกึษาวิจัยสวนใหญที่วเิคราะหพบความสัมพันธ

ที่แข็งแกรงระหวางความยุติธรรมในองคกรและความพึงพอใจในงาน ผลการศกึษาครัง้นี้

แสดงใหเห็นถงึความสัมพันธเชิงบวกระหวางความพงึพอใจในงานและคุณภาพการดูแล 

รวมถงึความสัมพันธเชิงบวกระหวางความยุตธิรรมในองคกรและคุณภาพการดูแล 

นอกจากนี้ ยังมกีารประเมนิบทบาทการไกลเกลี่ยของการมสีวนรวมในการทํางานระหวาง

ความพงึพอใจของพนักงานที่มตีอแนวทางการจัดการทรัพยากรบุคคลและความตั้งใจที่จะ

ลาออกอกีดวยขอมูลไดรับการรวบรวมจากผูเช่ียวชาญดานน้ํามันและกาซ (O&G) ของ

มาเลเซยี โดยไดรับแบบสอบถามที่สามารถใชไดทัง้หมด 442 ชุดเพื่อวเิคราะหขอมูลขัน้

สุดทาย ไดทําการสรางแบบจําลองสมการโครงสรางกําลังสองนอยที่สุดบางสวน (PLS-

SEM) เพื่อทดสอบความสัมพันธตามสมมตฐิาน ผลการศกึษาบงช้ีวาความพึงพอใจในการ

ฝกอบรมและความพึงพอใจในการประเมนิผลการปฏบิัตงิานเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอ

การมสีวนรวมของพนักงานในการทํางาน การมสีวนรวมในการทํางานสงผลเชิงลบตอ

ความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงาน นอกจากนี้ การมีสวนรวมในการทํางานยังเปน

ตัวกลางในการเช่ือมโยงความสัมพันธระหวางความพงึพอใจของพนักงานที่มตีอแนว

ทางการบรหิารทรัพยากรบุคคล (เชน ความพงึพอใจในการฝกอบรมและความพงึพอใจใน

การประเมนิผลการปฏบิัติงาน) กับความตั้งใจที่จะลาออก อยางไรก็ตาม การมสีวนรวมใน

การทํางานไมไดสงผลตอความพงึพอใจในการจายเงินและความตัง้ใจที่จะลาออกแตอยาง

ใด แผนการฝกอบรมควรไดรับการออกแบบเพื่อใหตําแหนงงานที่เกี่ยวของมคีวามนาดงึดูด

ใจและเตมิเต็มมากขึ้น ซึ่งจะชวยเพิ่มระดับความทุมเทในการทํางานของพนักงาน 

นอกจากนี้ การทําใหม่ันใจวาระบบการประเมนิผลมคีวามยุติธรรมยังถอืเปนหัวใจสําคัญใน

การทุมเทในการทํางานอกีดวย การทุมเทในการทํางานจะชวยปลูกฝงความรูสกึผูกพันทาง

อารมณที่แข็งแกรงระหวางพนักงานและนายจาง ซึ่งจะชวยลดความตัง้ใจที่จะลาออกของ

ผูเช่ียวชาญดานน้ํามันและกาซของมาเลเซยี จนถงึปจจุบัน ยังไมมกีารดําเนนิการใดๆ 

เกี่ยวกับความพงึพอใจของพนักงานที่มตีอแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในแงของ

ทัศนคตแิละพฤตกิรรม การศกึษานี้ทําใหเราเขาใจถงึความสําคัญของความพงึพอใจของ

พนักงานที่มตีอแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยและความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน

การทํางานและความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานมากขึ้น 
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  Sanghyun, Sounman & Won-Yong (2023) ไดทําการศึกษาเรื่อง

ประสบการณของผูรอดชีวิตจากการเลกิจาง การนําทางความยุตธิรรมขององคกรใน

ชวงเวลาของวกิฤต การศกึษานี้สํารวจผลกระทบของการเลกิจางจาก COVID-19 ตอการ

รับรูของพนักงานที่ยังอยูรอดที่ Airbnb ซึ่งเปนผูเลนหลักในอุตสาหกรรมการบรกิารในชวงที่

มกีารระบาดใหญทั่วโลก วิกฤตดังกลาวทําใหความยุติธรรมในองคกรไดรับความสนใจมาก

ขึ้น ทําใหเกดิคําถามเกี่ยวกับความยุตธิรรม ความพึงพอใจของพนักงาน และความไววางใจ

ในฝายบรหิาร โดยใชแนวทางการตคีวาม เราไดสัมภาษณพนักงาน Airbnb ที่รอดชีวติจาก

การเลกิจางจํานวน 15 รายแบบกึ่งมโีครงสราง การวเิคราะหของเรายังเจาะลกึถงึความทา

ทายที่พนักงานเหลานี้เผชิญ การวเิคราะหเชิงหัวขอไดเปดเผยขอมูลเชิงลกึเกี่ยวกับมติิ

ความยุตธิรรมในองคกร ไดแก การกระจาย ขัน้ตอน การโตตอบ และการ 

ใหขอมูลและบทบาทในการกําหนดการรับรูความยุตธิรรมและผลลัพธของพนักงาน  

ผลการศกึษาเผยใหเห็นวาแมจะมสีถานการณที่ทาทาย แตแนวทางปฏบิัตทิี่เห็นอกเห็นใจ

และเชิงรุก เชน การเช็คอนิเปนประจําและการสื่อสารที่โปรงใส ชวยรักษาการรับรูความ

ยุตธิรรมในหมูพนักงานที่รอดชีวติไดอยางมนัียสําคัญ ซึ่งขัดแยงกับความเช่ือทั่วไปที่วาการ

เลกิจางจะทําใหการรับรูความยุตธิรรมลดลงอยางหลกีเลี่ยงไมได การศกึษาของเราแสดง

ใหเห็นวาผลกระทบเชิงลบสามารถบรรเทาไดอยางมปีระสทิธภิาพผานแนวทางปฏิบัตขิอง

องคกรที่รอบคอบ โดยสรุปแลว งานวจัิยนี้เนนย้ําถงึความสําคัญของความยุตธิรรมใน

องคกรระหวางการเลกิจางอันเนื่องมาจากวกิฤต โดยสนับสนุนการรักษาความยุตธิรรม

และความโปรงใสเพื่อรักษาความไววางใจและความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญ

ตอความยดืหยุนและความยัง่ยนืขององคกร การศกึษานี้ชวยเสรมิความรูดานความ

ยุตธิรรมในองคกรและการจัดการวกิฤต โดยใหขอมูลเชิงลกึอันมคีาสําหรับธุรกจิใน

สถานการณที่คลายคลงึกัน 

  Ahmet Hakan Özkan (2023) ไดทําการศกึษาเรื่องการรับรูความยุตธิรรม

ขององคกรและความตัง้ใจในการลาออก การทบทวนเชิงอภิวเิคราะห วัตถุประสงคของ

การศกึษานี้คอืการสํารวจความสัมพันธระหวางการรับรูความยุตธิรรมขององคกรและ

ความตัง้ใจในการลาออกโดยใชการวเิคราะหแบบอภมิานและเพื่อระบุตัวปรับเปลี่ยนที่

เปนไปไดที่มผีลตอความสัมพันธเหลานี้ โดยรวมมกีารใชคาความสัมพนัธทัง้หมด 83 คา  

ใชซอฟตแวรวเิคราะหขอมูลเชิงอภิมานเชิงครอบคลุม (CMA) เพื่อวเิคราะหการศกึษาที่

รวบรวมไว ทดสอบความไมเปนเนื้อเดยีวกันและอคตใินการตพีมิพของชุดขอมูลแตละชุด 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 74 

ขอมูลแตละชุดมคีวามแตกตางกันและไมมอีคตใินการตพีมิพ ผลการศกึษาแนะนําวาขนาด

ผลของความยุตธิรรมในการกระจายตอความตัง้ใจในการลาออกคอื -0.396 ความ

ยุตธิรรมเชิงปฏสิัมพันธตอความตัง้ใจในการลาออกคอื -0.341 ความยุตธิรรมระหวาง

บุคคลตอความตั้งใจในการลาออกคอื -0.361 ความยุตธิรรมเชิงขอมูลตอความตั้งใจใน

การลาออกคอื -0.358 ความยุตธิรรมเชิงขั้นตอนตอความตัง้ใจในการลาออกคอื -0.369 

และความยุตธิรรมเชิงองคกรโดยรวมตอความตัง้ใจในการลาออกคอื -0.436 ภูมิภาคเปน

ตัวปรับความสัมพันธระหวางความยุตธิรรมในการกระจายและความตั้งใจในการลาออก 

ผลการศกึษาสามารถเปนแนวทางใหกับนักวจัิยในอนาคตได นอกจากนี้ ผูบริหารยัง

สามารถนําผลการศกึษาไปใชในการกําหนดกลยุทธและนโยบายขององคกรไดอกีดวย 

  Andi, Briliantina & Eni (2023) ไดทําการศกึษาเรื่องแนวทางแกไขที่

เหมาะสมที่สุดสําหรับการพัฒนาพฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่ดขีององคกร (OCB) ของครู 

โดยการเสรมิสรางบุคลกิภาพ การสื่อสารระหวางบุคคล และความยุตธิรรมขององคกร ใน

องคกรการศกึษา ครูถอืเปนหัวใจสําคัญขององคประกอบการจัดการ ครูที่ปฏบิัตหินาที่

หลักตามคําอธบิายงานไดสําเร็จ รวมกับการตระหนักรูถงึการทําบางสิ่งบางอยางเพิ่มเตมิ 

ถอืเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จขององคกร กจิกรรมเพิ่มเตมิที่ไมเกี่ยวของโดยตรงกับ

ระบบรางวัลอยางเปนทางการในปจจุบัน เรยีกวา OCB (พฤติกรรมการเปนพลเมอืงของ

องคกร) จากการวจัิยเบื้องตน พบวาครูในโรงเรยีนอาชีวศกึษา PGRI ในเขตปกครองโบกอร

มคีา OCB คอนขางตํ่า ดังนั้นจงึจําเปนตองทําการวจัิยเพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่

เกี่ยวของกับการเพิ่มขึ้นของ OCB วัตถุประสงคของการศึกษานี้คอืเพื่อพยายามเพิ่มคา 

OCB ของครูโดยดําเนนิการวจัิยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรบุคลกิภาพ การ

สื่อสารระหวางบุคคล และความยุตธิรรมขององคกร การศกึษานี้ใชการวเิคราะหสถติแิบบ

สหสัมพันธเพือ่กําหนดความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา และวธิ ีSITOREM สําหรับการ

วเิคราะหตัวบงช้ีเพื่อใหไดแนวทางแกไขที่ดทีี่สุดในการพยายามเพิ่มคา OCB ของครู 

ประชากรในการวจัิยคอืครู 289 คนจากโรงเรยีนอาชีวศกึษา PGRI ในเขตปกครองโบกอร 

จากประชากรกลุมนี้ ไดทําการสุมตัวอยางโดยใชสูตร Slovin เพื่อใหไดกลุมตัวอยางจํานวน 

168 คน ผลการวเิคราะหโดยใชวธิกีารหาความสัมพันธแสดงใหเห็นวามคีวามสัมพันธเชิง

บวกระหวางบุคลกิภาพและ OCB โดยมคีาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ ρy1 = 0.416 

ดังนัน้การเสริมสรางบคุลกิภาพจึงสามารถเพิ่ม OCB ได มคีวามสัมพันธเชิงบวกระหวาง

การสื่อสารระหวางบคุคลและ OCB โดยมคีาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ ρy2 = 0.526 
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ดังนัน้การเสริมสรางการสื่อสารระหวางบุคคลจงึสามารถเพิ่ม OCB ได มคีวามสัมพันธเชิง

บวกระหวางความยุตธิรรมในองคกรและ OCB โดยมคีาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ 

ρy3 = 0.417 ดังนัน้การเสรมิสรางความยุตธิรรมในองคกรจึงสามารถเพิ่ม OCB ได จาก

การวเิคราะห SITOREM วธิีแกปญหาที่เหมาะสมคือ จากตัวบงช้ี 23 ตัว ม ี14 ตัวที่ไดรับ

การพัฒนาอยางดี ดังนั้นจงึจะคงอยูหรอืพัฒนาตอไป และยังมตีัวบงช้ี 9 ตัวที่ยังคงออนแอ 

ดังนั้นจงึจําเปนตองปรับปรุง นอกจากนี้ การปรับปรุงตัวบงช้ีที่ออนแอยังมคีวามสําคัญเปน

ลําดับแรก ตัวบงช้ีที่ดอียูแลว ไดแก 1) พฤตกิรรมที่สนับสนุน 2) ปจจัยทางเทคนคิ  

3) สถานะทางสังคม 4) ความเปนมติร 5) การแสดงออกถงึตัวเอง 6) ความเปดกวางตอ

ประสบการณ 7) ความม่ันคงทางอารมณ 8) ความรอบคอบ 9) ภูมปิญญา 10) ความเทา

เทยีม 11) ความสมํ่าเสมอ 12) จรยิธรรม 13) ใหขอมูล และ 14) การนับถอืตนเอง และตัว

บงช้ีที่ตองปรับปรุงตามลําดับความสําคัญของการรักษา ไดแก 1) ความไววางใจ 2) ความ

เปดกวาง 3) เคารพแรงบันดาลใจ 4) ความจําเปน 5) ความสุภาพ 6) คุณธรรมของ

พลเมอืง 7) ความรับผิดชอบ 8) การมนี้ําใจนักกฬีา และ 9) การเสยีสละเพื่อสวนรวม 

  Ronit & Anit (2023) ) ไดทําการศกึษาเรื่องพฤตกิรรมการเปนพลเมอืงที่ดี

ขององคกร (OCB) เหนอืกวาและเหนอืกวา: OCB ของครูในชวง COVID-19 การศกึษานี้ได

ศกึษาพฤตกิรรมการเปนพลเมอืงที่ดใีนองคกรของครู (OCB) ในชวงการระบาดของ 

COVID-19 การวเิคราะหเชิงปรมิาณของแบบสํารวจ (N = 299) เผยใหเห็นวาครูชาว

อสิราเอลรายงานพฤตกิรรมการเปนพลเมอืงที่ดใีนองคกรมากขึ้น "ในชวง COVID-19" 

มากกวา "กอน COVID-19" โดยสวนใหญรายงานตอนักเรยีน รายงานตอโรงเรยีนและ

ผูปกครองนอยลง และรายงานตอเพื่อนรวมงานนอยที่สุด การวเิคราะหเชิงคุณภาพชวยให

สามารถระบุโครงสรางที่เปนเอกลักษณของพฤตกิรรมการเปนพลเมอืงที่ดใีนองคกรของครู

ในชวงการระบาดได ซึ่งประกอบดวย 6 หมวดหมู ไดแก การสงเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรยีน การลงทุนเวลาเพิ่มเติม การใหการสนับสนุนนักเรียน การใชเทคโนโลย ีการปฏบิัติ

ตามกฎระเบียบ และการปฏบิัตติามการเปลี่ยนแปลงบทบาท ผลการวิจัยเหลานี้เนนย้ําถงึ

ความสําคัญของการทําความเขาใจพฤตกิรรมการเปนพลเมอืงที่ดใีนองคกรในฐานะ

ปรากฏการณที่เกี่ยวของกับบรบิท โดยเฉพาะในชวงเวลาวกิฤต 

  KANG, EungooH, WANG & Hee-Joong (2023) ไดทําการศกึษาเรื่องวธิี

ปรับปรุงพฤติกรรมการเปนพลเมอืงที่ดตีอองคกรของพนักงาน (OCB) เปนกลยุทธของ

องคกร วัตถุประสงคการศึกษาครัง้นี้มวีัตถุประสงคเพื่อศกึษาวธิกีารปรับปรุงพฤติกรรม
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การเปนพลเมอืงที่ดขีององคกร (OCB) สําหรับบรษิัทเอกชน เพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน เมื่อม ีOCB แลว ธุรกจิตางๆ จะไมตองกังวลใจเกี่ยวกับพนักงานที่

กระทําการที่เปนอันตรายหรอืกอใหเกดิผลเสยี การประสานงานที่ดขีึ้นจะสงผลดตีอทักษะ

ของพนักงานและประสทิธภิาพโดยรวมของบรษิัท การออกแบบการวจัิย ขอมูล และวธิกีาร

เราใชแบบฟอรมการดงึขอมูลและนําเสนอเปนภาคผนวก แบบฟอรมเหลานี้สามารถแสดง

ใหผูอานเห็นสิ่งที่ผูเขยีนตองการและวธิทีี่พวกเขาพบ  ขอมูลนัน้ นอกจากนี้ เรายัง

ตรวจสอบเพื่อรับชุดขอมูลขอความวามกีารแยกขอมูลซ้ํากันหรอืไม และหากมี การแยก

ขอมูลซ้ํากันดําเนนิการแยกกันหรอืไม ผลลัพธ มสีี่วธิใีนการเพิ่ม OCB ของพนักงานสําหรับ

ผูปฏบิัตงิานดานทรัพยากรบุคคล ไดแก 'การสรางสภาพแวดลอมทีส่นับสนุน OCB ที่

สรางสรรคการสงเสรมิพฤติกรรมที่มปีระสทิธภิาพในที่ทํางานและใหรางวัลอยางเหมาะสม

การบูรณาการความเปนพลเมอืงขององคกรเขากับการประเมนิผลงาน และการฝกอบรม

การใช OCB และการใหความรูเรื่องประโยชนของ OCB' จากผลการวจัิยของการศกึษา

ปจจุบัน การศกึษานี้สรุปไดอยางชัดเจนวาควรสนับสนุน OCB และนายจางและลูกจางควร

รวมมอืกันในการพยายามเพิ่มขวัญกําลังใจและเพิ่มผลผลติ ผลโดยตรงจากความพยายาม

ดังกลาวทําใหบรษิัทมรีายไดเพิ่มขึ้นในขณะที่ตนทุนคาใชจายทางออมลดลง 

  Yonggang (2024) การสํารวจผลกระทบของปรมิาณงานการสนับสนุนจาก

องคกร และการมสีวนรวมในการทํางานตอความเปนอยูทางจติใจของครู แนวทางการ

สรางแบบจําลองสมการโครงสราง การศกึษาครั้งนี้เจาะลกึถงึความสัมพันธที่ซับซอน

ระหวางปรมิาณงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร การมีสวนรวมในการทํางาน และ

ความเปนอยูทางจติใจในบริบทของครูโรงเรยีนมัธยมศกึษาจํานวน 572 คน ในประเทศจนี 

งานวจัิยนี้ใชการสรางแบบจําลองสมการเชิงโครงสราง (SEM) เพื่อตรวจสอบความถูกตอง

ของโครงสรางและความสัมพันธที่ซับซอนระหวางตัวแปรแฝงอยางเขมงวด จากนั้นจึง

รวบรวมและวเิคราะหขอมูลเพื่อกําหนดความสัมพันธระหวางภาระงานการสนับสนุนจาก

องคกรที่รับรู การมสีวนรวมในการทํางาน และความเปนอยูทางจติใจ ผลการศกึษาเผยให

เห็นความสัมพันธเชิงลบที่นาสนใจระหวางปรมิาณงานและการรับรูถงึการสนับสนุนจาก

องคกร ปรมิาณงานและความทุมเทในการทํางาน และปรมิาณงานและความเปนอยูที่ดี

ทางจติใจในหมูครูมัธยมศกึษา ในทางกลับกัน ความสัมพันธเชิงบวกเกดิขึ้นระหวางการ

รับรูถงึการสนับสนุนจากองคกร ความทุมเทในการทํางาน และความเปนอยูที่ดทีางจติใจ 
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การวเิคราะหการสรางแบบจําลองสมการโครงสรางแสดงใหเห็นดัชนคีวามเหมาะสมที่

แข็งแกรง ซึ่งยนืยันถงึการจัดตําแหนงที่ม่ันคงกับแบบจําลองที่คาดไว การวเิคราะหการ 

ไกลเกลี่ยไดอธบิายเพิ่มเตมิถงึความสําคัญของการมสีวนรวมในการทํางานในฐานะ

ตัวกลางในความสัมพันธระหวางปรมิาณงานและความเปนอยูทางจิตใจ รวมถงึระหวาง

การรับรูถงึการสนับสนุนจากองคกรและความเปนอยูทางจติใจ ผลลัพธเหลานี้เนนย้ําถงึ

บทบาทสําคญัของการมสีวนรวมในการทํางานในการกําหนดผลกระทบของปริมาณงาน

และการสนับสนุนจากองคกรตอความเปนอยูทางจติใจของครูโรงเรยีนมัธยมศกึษาใน

สถานศกึษาของจนี 

  Amirul & Safrida (2024) ไดทําการศกึษาเรื่องบทบาทการไกลเกลี่ยของ

พฤตกิรรมการเปนพลเมอืงที่ดขีององคกร (OCB) ตอประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน: 

จุดควบคุมและประสทิธภิาพในตนเอง งานวจัิยนี้มวีัตถุประสงคเพื่อกําหนดและวเิคราะห

อทิธพิลของตําแหนงควบคุม ความสามารถในการทํางานของตนเอง และพฤตกิรรมการ

เปนพลเมอืงที่ดขีององคกร (OCB) ตอผลการปฏบิัตงิานของพนักงาน ตอ OCB และผาน 

OCB และคนหาและวเิคราะหอทิธพิลของความสามารถในการทํางานของตนเองตอผลการ

ปฏบิัตงิานของพนักงานผาน OCB ที่บรษิัทโรงพยาบาลแหงหนึ่งในเมอืงเมดาน ประชากรใน

การศกึษานี้คอืพนักงานของบรษิัทโรงพยาบาลแหงหนึ่งในเมอืงเมดาน จํานวน 180 คน 

โดยมกีลุมตัวอยางสําหรับการวจัิยคอืพนักงาน 64 คน ซึ่งวัดผลโดยใชสูตร Slovin เทคนคิ

การรวบรวมขอมูลที่ใชในการวจัิยครัง้นี้ ไดแก แบบสอบถามและการสัมภาษณ ใน

ขณะเดยีวกัน เทคนคิการวเิคราะหใช SmartPLS (Partial Least Square) โดยเริ่มจากการวัด

แบบจําลอง (แบบจําลองภายนอก) โครงสรางของแบบจําลอง (แบบจําลองภายใน) และ

การทดสอบสมมตฐิาน ผลการวจัิยแสดงใหเห็นวาตําแหนงควบคุม ความสามารถในการ

ทํางานของตนเอง และ OCB มอีทิธพิลตอผลการปฏบิัตงิานของพนักงาน ตําแหนงควบคุม

และความสามารถในการทํางานของตนเองมอีทิธพิลตอ OCB ตําแหนงควบคุมมอีิทธพิลตอ

ผลการปฏบิัตงิานของพนักงานผาน OCB และความสามารถในการทํางานของตนเองมี

อทิธพิลตอผลการปฏบิัตงิานของพนักงานผาน OCB ที่บรษิัทโรงพยาบาลแหงหนึ่งในเมอืง

เมดาน การศกึษาในตางประเทศเหลานี้แสดงใหเห็นวาความผูกพันในงาน (Job 

Engagement) การรับรูความยุตธิรรมในองคการ (Organizational Justice) เปนปจจัยสําคัญ

ที่สงผลตอพฤตกิรรมของพนักงานในองคกร โดยหมายถงึระดับความกระตอืรอืรน ความ

มุงม่ัน และการมสีวนรวมในงานของพนักงาน งานวิจัยช้ีใหเห็นวาความผูกพันในงานที่สูงจะ
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สงผลใหบุคลากรมคีวามพยายามในการทํางานมากขึ้น ลดอัตราการลาออกและเพิ่ม

ความคดิรเิริ่มสรางสรรค มีบทบาทสําคัญตอทัศนคตแิละพฤตกิรรมของบุคลากร เมื่อ

บุคลากรรับรูวาองคกรมคีวามยุตธิรรม พวกเขาจะมคีวามไววางใจในองคกรและเกิด

ความรูสกึเปนสวนหนึ่งของทมี ซึ่งนําไปสูพฤตกิรรมที่เปนประโยชนตอองคกร จาก

การศกึษาแนวคดิทฤษฎแีละงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการวจัิย จึงมคีวามสําคญั ความผูกพัน

ในงาน และการรับรูความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร พบวาพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดขีององคการ จึงมคีวามสําคัญอยางยิ่งตอการปฏบิัตงิานของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในจังหวัดสกลนคร เปนอยางมากเมื่อบุคลากรรูสกึวาตนมคีุณคาและ

ไดรับความเปนธรรม พวกเขาจะมแีรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น สงเสรมิใหเกดิความ

รวมมอืและความรับผิดชอบตอองคกร ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่ชวยเพิ่มประสทิธภิาพและ

ความสําเร็จขององคกรในระยะยาว 

   โดยในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดนํา 

    1. ตัวแบบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของ Dennis W. 

Organ (1990) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

    2. แนวคดิเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการของ Daft (2010) 

ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

    3. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันในงานของ Schaufeli & Bakker 

(2004) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเกี่ยวกับความผูกพันในงานของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

    4. แนวคดิเกี่ยวกับการรับรูความยุตธิรรมในองคการ ของ Jerald 

Greenberg (1990) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเกี่ยวกับการรับรูความยุตธิรรมใน

องคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 
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บทที่ 3 

วธิดํีาเนนิการวจัิย 

 การศกึษาวจัิยเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน และการ

รับรูความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในจังหวัดสกลนคร การวิจัยครัง้นี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยศกึษาแนวความคดิ ทฤษฎี และคนควาขอมูลเอกสารงานวจัิย

ที่เกี่ยวของ และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อศกึษา

ผลกระทบตัวแปรนั้นตอตัวแปรตาม ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดขัน้ตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือที่ใชในการวจัิย 

  3. วธิกีารสรางและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การวเิคราะหขอมูล 

  6. สถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การศกึษาวจัิยครั้งนี้ ผูวจัิยไดกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยางดังนี้ 

  1. ประชากร (Population) 

   ประชากรที่ใชในการวจัิยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร 3 แหง คอื 1) บุคลากรของมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร จํานวน 

925 คน (งานบริหารบุคคลและนติกิาร กองกลาง มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 2568)              

2) บุคลากรของมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร 

จํานวน 558 คน (หนวยทรัพยากรมนุษยและสวัสดกิาร กองบรหิารทั่วไป สํานักงานวทิยา

เขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร 2568) 3) บุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาช

มงคลอสีาน วทิยาเขตสกลนคร จํานวน 417 คน (มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน 

วทิยาเขตสกลนคร แผนการบรหิารและพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567) 

ไดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จํานวนประชากรในการวจัิย ขอมูล ณ วันที่ 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2568 

ลําดับ 
สถาบันอุดมศกึษา 

ในเขตจงัหวัดสกลนคร 

จํานวน (คน) 

สายวชิาการ สายสนับสนุน รวม 

1 มหาวทิยาลยัราชภัฏสกลนคร 434 491 925 

2 

 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร 

วทิยาเขตเฉลมิพระเกียรต ิ 

จังหวัดสกลนคร 

 

 

250 

 

 

308 

 

 

558 

3 

 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน 

วทิยาเขตจังหวัดสกลนคร 

 

240 

 

177 

 

417 

รวม 924 976 1,900 

ที่มา : 1) งานบรหิารบุคคลและนติกิาร กองกลาง มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 2568      

         2) หนวยทรัพยากรมนุษยและสวัสดกิาร กองบริหารทั่วไป 

             สํานักงานวทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร 2568 

        3) แผนบรหิารทรัพยากรบุคคล มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน  

            วทิยาเขตจังหวัดสกลนคร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 

 2. กลุมตัวอยาง (Sample) 

  กลุมตัวอยางในการวจัิยครัง้นี้ ไดแก บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขต

จังหวัดสกลนคร จํานวน 3 แหง คอื 1) บุคลากรของมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร            

2) บุคลากรของมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร   

3) บคุลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขตสกลนคร รวมเปน       

จํานวน 1,900 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง

ของยามาเน (Yamane,1973) และจะทําการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified Random 

Sampling) และการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยมวีธิกีารคํานวณจากสูตร 

ดังตอไปนี้ 

      n   = 
2)(1 eN

N

+
 

   แทนคา N  = จํานวนประชากรทัง้หมดที่ศึกษา 

      e  = คาความคาดเคลื่อนของตัวอยางไมเกนิรอยละ .05 

      n  = จํานวนขนาดตัวอยางที่กําหนดได 
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   จะได 

      n  =        1,900 

              1 + 1,900 (0.05)2 

       =  330.43 

       n  ≈ 331 

  ทัง้นี้ เพื่อใหเปนไปตามสูตรการคํานวณและตัวอยางที่ไดสามารถเปน

ตัวแทนของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ไดอยางสมบูรณ ดังนัน้ 

ผูวจัิยจงึใชกลุมตัวอยาง จํานวน 331 คน 

 3. วธิกีารสุมตัวอยาง 

  การสุมตัวอยาง ใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูม ิ(Stratified Sampling) 

เพื่อใหไดจํานวนตัวอยางมากนอยตามสัดสวนของจํานวนของบุคลากรในสถาบัน 

อุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร แลวทําการสุมตัวอยางในแตมหาวทิยาลัยฯ                  

ไดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จํานวนกลุมตัวอยางในการวิจัย ขอมูล ณ วันที่ 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2568 

ลําดับ 
สถาบันอุดมศกึษา 

ในเขตจงัหวัดสกลนคร 

จํานวน (คน) 

สาย

วชิาการ 

สาย

สนับสนุน 
รวม 

1 มหาวทิยาลยัราชภัฏสกลนคร 75 85 160 

2 

 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร 

วทิยาเขตเฉลมิพระเกียรต ิจงัหวัดสกลนคร 

 

43 

 

54 

 

97 

3 

 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน 

วทิยาเขตจังหวัดสกลนคร 

 

42 

 

32 

 

74 

รวม 160 171 331 
 

ที่มา :  1) งานบรหิารบุคคลและนติกิาร กองกลาง มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 2568      

         2) หนวยทรัพยากรมนุษยและสวัสดกิาร กองบริหารทั่วไป 

             สํานักงานวทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร 2568 

         3) แผนบรหิารทรัพยากรบุคคล มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน  

             วทิยาเขตจังหวัดสกลนคร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 
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เครื่องมอืท่ีใชในการวิจยั 

 เครื่องมอืที่ใชในการศกึษาครัง้นี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูวจัิย

สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ  

แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร 3 แหง ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา สถาบันอุดมศกึษาที่สังกัด รายไดเฉลี่ยตอเดอืน ประเภทของบุคลากร และ

ระยะเวลาการทํางาน ลักษณะคําถามเปนแบบเลอืกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 การรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาใน

เขตจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยผูวจัิยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับรับรูวัฒนธรรมองคการ ทัง้นี้ ผูวิจัย

กําหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยที่สุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   คาเฉลี่ย  4.51-5.00  หมายถงึ  การรับรูวัฒนธรรมองคการอยูใน    

ระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย  3.51-4.50  หมายถงึ  การรับรูวัฒนธรรมองคการอยูใน    

ระดับมาก 

   คาเฉลี่ย  2.51-3.50  หมายถงึ  การรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับ  

ปานกลาง             

   คาเฉลี่ย  1.51-2.50  หมายถงึ  การรับรูวัฒนธรรมองคการอยูใน    

ระดับนอย 

   คาเฉลี่ย  1.00-1.50  หมายถงึ  การรับรูวัฒนธรรมองคการอยูใน    

ระดับนอยที่สุด 
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  ตอนที่ 3 ความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัด

สกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยผูวจัิย

กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับความผูกพันในงาน ทัง้นี้ ผูวจัิยกําหนด คะแนนใน

การตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยที่สุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   คาเฉลี่ย  4.51-5.00  หมายถงึ ความผูกพันในงานอยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย  3.51-4.50  หมายถงึ ความผูกพันในงานอยูในระดับมาก 

   คาเฉลี่ย  2.51-3.50  หมายถงึ ความผูกพันในงานอยูในระดับปานกลาง             

   คาเฉลี่ย  1.51-2.50  หมายถงึ ความผูกพันในงานอยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย  1.00-1.50  หมายถงึ ความผูกพันในงานอยูในระดับนอยที่สุด     

  ตอนที่ 4 การรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผูวจัิยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับการรับรูความ

ยุตธิรรมในองคการ ทัง้นี้ ผูวจัิยกําหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ 

ดังนี้ 

   5    หมายถงึ เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดวยมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดวยนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยนอยที่สุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   คาเฉลี่ย 4.51-5.00  หมายถงึ  การรับรูความยุตธิรรมในองคการอยูใน

ระดับมากที่สุด 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 84 

   คาเฉลี่ย  3.51-4.50  หมายถงึ  การรับรูความยุตธิรรมในองคการอยูใน

ระดับมาก 

   คาเฉลี่ย  2.51-3.50  หมายถงึ  การรับรูความยุตธิรรมในองคการอยูใน

ระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย  1.51-2.50  หมายถงึ  การรับรูความยุตธิรรมในองคการอยูใน

ระดับนอย 

   คาเฉลี่ย  1.00-1.50  หมายถงึ  การรับรูความยุตธิรรมในองคการอยูใน

ระดับนอยที่สุด       

  ตอนที่ 5 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะ เปนแบบประมาณคา 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผูวจัิยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดขีององคกร ทัง้นี้ ผูวจัิยกําหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 

ระดับ ดังนี้ 

   5   หมายถงึ  เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4   หมายถงึ  เห็นดวยในระดับมาก 

   3   หมายถงึ  เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2   หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอย 

   1   หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยที่สุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการอยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถงึ  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการอยูในระดับมาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการอยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการอยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคการอยูในระดับนอยที่สุด 
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  ตอนที่ 6 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเตมิเพื่อการพัฒนาการปรับปรุง

การทํางาน การบรหิารงานในองคกร หรอืแกไขปญหาที่พบในองคกร ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ลักษณะแบบสอบถาม มลีักษณะเปน

แบบสอบถามปลายเปด (17Open-ended Form) 

 

วิธกีารสรางและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

 เพื่อใหเครื่องมอืในการวจัิยมปีระสทิธภิาพสอดคลองกับกรอบแนวคดิของการ

วจัิยมากที่สุด ผูวจัิยไดดําเนินการสรางเครื่องมอืการวิจัย ดังนี้ 

  1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสาร นยิามศัพทเฉพาะ 

และงานวจัิยเกี่ยวของ รวมทัง้ระเบยีบวธิวีจัิย เพื่อหาแนวทางในการกําหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และขอคําถาม 

  2. สรางกรอบแนวคดิในการวจัิยจากการสังเคราะหเอกสารงานวจัิย 

ที่เกี่ยวของ โดยนํา  

   2.1 การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน และการรับรูความ

ยุตธิรรมในองคการมากําหนดเปนตัวแปรตน  

   2.2 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร มากําหนดเปนตัวแปรตาม 

  3. กําหนดองคประกอบและตัวบงช้ีของขอคําถามโดยการสังเคราะห 

   3.1 ตัวแบบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของ Dennis W. 

Organ (1990) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีองบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

   3.2 แนวคดิเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ของ Daft (2010) 

ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

   3.3 แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันในงานของ Schaufeli & Bakker (2004) 

ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเกี่ยวกับความผูกพันในงานของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  
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   3.4 แนวคดิเกี่ยวกับการรับรูความยุตธิรรมในองคการ ของ Jerald 

Greenberg (1990) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเกี่ยวกับการรับรูความยุตธิรรมใน

องคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดสกลนคร    

  4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ      

เพื่อตรวจแกไขเนื้อหา และความถูกตอง 

  5. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือ กระทําโดยนํา

แบบสอบถามใหผูเชียวชาญ จํานวน 5 ทาน ทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) และการใชสํานวนภาษา (Wording) หลังจากนัน้นํามาหาดัชนคีวาม

สอดคลอง (IOC) โดยใชสูตร ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541, หนา 253-254) 
 

   IOC = 
N

R∑  

   เมื่อ IOC หมายถงึ คาดัชนคีวามสอดคลอง (Index of item  

          congruency) 

     R  หมายถงึ ความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญ โดยที่ คา +1  

          หมายถงึขอคําถามสามารถนําไปวัดไดอยาง 

          แนนอน, คา 0 หมายถงึ ไมแนใจวาจะวัดได  

          และคา -1 หมายถงึ ขอคําถามไมสามารถนําไป 

          วัดไดอยางแนนอน 

     N  หมายถงึ  จํานวนทรงคุณวุฒิ 

   โดยเลอืกขอทีม่คีา IOC มากกวา 0.5 สวนขอใดมคีานอยกวา 0.5 ผูวิจัย

นํามาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ ดังนัน้ ขอคําถามทุกขอ จงึผานความ

เห็นชอบจากผูเช่ียวชาญทัง้ 5 ทานที่ไดตรวจสอบและเห็นวามคีวามเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

ครอบคลุมในแตละดานและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวจัิยแลว ดังมรีายช่ือตอไปนี้ 

   โดยผูเช่ียวชาญ ประกอบดวย 

    5.1 อาจารย ดร.พรเทพ เสถยีรนพเกา รองอธกิารบดี 

    5.2 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการบรหิาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    5.3 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชัยณรงค พูนเกษม อาจารยประจําคณะ

วทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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    5.4 รองศาสตราจารย ดร.ปณธิ ีการสมดี อาจารยประจําภาควิชา

สังคมศาสตร คณะศิลปศาสตรและวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร       

วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร 

              5.5 ผูชวยศาสตราจารย ดร.เพชรไพรรนิ อุปปง อาจารยประจําสาขา

บรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน วิทยาเขตสกลนคร   

  6. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญแลว

นําเสนอตอประธานกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ เพื่อพจิารณาปรับปรุงแกไขเปนขัน้ตอน

สุดทายกอนนําไปทดลองใชตอไป 

  7. ผูวิจัยไดปฏบิัตติามหลักจรยิธรรมวจัิยในมนุษยอยางเครงครัด 

  8. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรที่ไมใชกลุม

ตัวอยางที่จะศกึษาจํานวน 30 ชุด 

  9. แบบสอบถามที่ผานการทดลองใชนํามาวเิคราะหหาคาอํานาจจําแนกราย

ขอ โดยใชคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) 

โดยเลอืกขอที่มคีาอํานาจจําแนกตัง้แต 0.361 ขึ้นไป (รศ.ดร.ทรงศักดิ์ ภูสอีอน) ไวใชในการ

วจัิย ซึ่งแบบสอบถามไดคาอํานาจจําแนกระหวางในขอคําถาม และหาคาความเช่ือม่ัน 

(Reliability) โดยวธิกีารหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ดวยวธิคีรอนบาค 

(Cronbach) ไดคาความเช่ือม่ันทัง้ฉบับเทากับ 0.70 ขึ้นไป โดยไดคาความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถาม ดังนี้ 

  10. นําแบบสอบถามดังกลาว ที่ผานการทดลองใช และหาคาความเช่ือม่ัน  

มาทําการปรับปรุงเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวจัิยเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมขีัน้ตอนดังนี้ 

  1. ผูวจัิยนําหนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวจัิยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร ถงึอธกิารบดีของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัด

สกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปน

บุคลากรสายวชิาการ และสายสนับสนุนวชิาการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขต

จังหวัดสกลนคร จํานวน 331 คน  
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  2. สงแบบสอบถามใหผูที่เกี่ยวของพรอมช้ีแจงรายละเอียด ความมุงหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทําความเขาใจใหตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

  3. ดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวจัิยดําเนนิการเก็บขอมูลดวยตนเอง

และการลงพื้นที่จริงเพื่อนําแบบสอบถามไปแจกแกกลุมตัวอยาง จํานวน 331 คน ในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร พรอมทัง้ช้ีแจงรายละเอยีด ความมุงหมายของการออกแบบสอบถาม 

  4. ตรวจสอบความถกูตองความสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อนํา

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะหขอมูลตอไป  

 

การวิเคราะหขอมูล  

 ในการวเิคราะหขอมูลผูวจัิยทําการคํานวณโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป   

โดยดําเนนิการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม 

  2. ตรวจสอบความสมบูรณแลวลงรหัส (Coding form)     

  3. ดําเนนิการวเิคราะหขอมูล 

   3.1 การวเิคราะหคุณลักษณะสวนบุคคลตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1  

ใชการแจกแจงความถี่ (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) 

   3.2 การวเิคราะหแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ระดับการรับรูวัฒนธรรม

องคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ลักษณะของ

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด วเิคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจัิยกําหนด

เกณฑการแปลความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพนิจิ, 2554, 

หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ การรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถงึ การรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับมาก   

    2.51-3.50 หมายถงึ การรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับปานกลาง 

    1.51-2.50 หมายถงึ การรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับนอย 

    1.00-1.50 หมายถงึ การรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับนอยที่สุด 
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   3.3 การวเิคราะหแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ระดับความผูกพันในงานของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย และ

นอยที่สุด วเิคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจัิยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพนิจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ ความผูกพันในงานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถงึ ความผูกพันในงานในระดับมาก   

    2.51-3.50 หมายถงึ ความผูกพันในงานในระดับปานกลาง 

    1.51-2.50 หมายถงึ ความผูกพันในงานในระดับนอย 

    1.00-1.50 หมายถงึ ความผูกพันในงานในระดับนอยที่สุด 

   3.4 การวเิคราะหแบบสอบถาม ตอนที่ 3 ระดับการรับรูความยุตธิรรม 

ในองคการ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 

ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด วเิคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและราย

ดาน โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑการแปลความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อางถงึใน  

สนิ พันธุพนิจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ การรับรูความยุตธิรรมในองคการในระดับ 

มากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถงึ การรับรูความยุตธิรรมในองคการในระดับมาก   

    2.51-3.50 หมายถงึ การรับรูความยุตธิรรมในองคการในระดับ    

ปานกลาง 

    1.51-2.50 หมายถงึ การรับรูความยุตธิรรมในองคการในระดับนอย 

    1.00-1.50 หมายถงึ การรับรูความยุตธิรรมในองคการในระดับ   

นอยที่สุด 

   3.4 การวเิคราะหแบบสอบถาม ตอนที่ 4 ระดับพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ลักษณะ

ของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด 

มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด วเิคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจัิย

กําหนดเกณฑการแปลความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อางถงึใน สิน พนัธุพนิจิ, 

2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ      

ในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถงึ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ      

ในระดับมาก   

    2.51-3.50 หมายถงึ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ      

ในระดับปานกลาง 

    1.51-2.50 หมายถงึ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ      

ในระดับนอย 

    1.00-1.50 หมายถงึ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ      

ในระดับนอยที่สุด 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษา 1) การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร 2) ความผูกพันในงานสงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 3) การรับรูความยุตธิรรมในองคการ

ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาใน

เขตจังหวัดสกลนคร ผูวจัิยทําการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

   3.6 วเิคราะหความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม 

ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเตมิเพื่อการพัฒนาการปรับปรุงการทํางาน 

การบรหิารงานในองคกร หรอืแกไขปญหาที่พบในองคกรของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร มลีักษณะเปนแบบสอบถาม ซึ่งเปนปลายเปด 

โดยวธิพีรรณนาวเิคราะหเนื้อหา (Content analysis) 
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สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ในการวจัิยในครัง้นี้ผูวจัิยไดใชสถติใินการวเิคราะห ดังนี้ 

  1. การวเิคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล ใชสถติพิื้นฐาน ไดแก 

คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage)     

  2.การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชสถติเิพื่อหาคาความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญและใชคาดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาคาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามโดยใชวธิีการหาคาสหสัมพนัธรายขอกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตร

สัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวเิคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน การ

รับรูความยุตธิรรมในองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร รับรูวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

ความผูกพันในงานที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร และการรับรูความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัด

สกลนคร ใชสถติ ิไดแก คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษา 1) การรับรู 

วัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร 2) ความผูกพันในงานสงผลตอพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดสกลนคร      

3) การรับรูความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร 

   4.1 ในเบื้องตนจะทําการวเิคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใช

ในการศกึษาเพื่อปองกันการเกดิ Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธกันเองระหวาง     

ตัวแปรอสิระซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธกันในระดับที่สูงมาก อาจสงผลให  

สมการตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จึงตอง

ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพื่อใหแนใจวาตัวแปรอสิระสามารถคงอยูใน

สมการตัวแบบได โดยกําหนดระดับนัยสําคัญที่ 0.05  
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    การศกึษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน และการ

รับรูความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ       

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดสกลนคร ผูวจัิยใชการหาคาสัมประสทิธิ์

สหสัมพันธของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  โดยมีสูตร 

ดังนี้ (ภัทราพร เกษสังข, 2549, หนา 168) 
 

    xyr  = 
( )( ) ( )( )2222 ∑−∑∑−∑

∑ ∑ ∑−

yyNxxN

yxxyN
 

 

   เมื่อ xyr   แทน คาสมประสทิธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสนั 

     N  แทน จํานวนขอมูลของชุดที่ 1 หรอื 2 

     ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

     ∑ y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

     yx∑  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแตละคูของชุดที่ 1 และ 

ชุดที่ 2 

     ∑ 2x  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสองของคะแนน

ชุดที่ 1 

     ∑ 2y  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสองของคะแนน

ชุดที่ 2 

     ( )2∑ x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกกําลังสอง 

     ( )2∑ y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกกําลังสอง 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มคีาระหวาง -1 ถงึ +1 ถาคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดงวาตัวแปร   

ไมมคีวามสัมพันธกัน โดยทศิทางของความสัมพันธพจิารณาจากเครื่องหมายของคา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได กลาวคอื ถาเปนไปในทางบวกแสดงวาคาตัวแปร     

ทัง้สองมคีวามสัมพันธกันในลักษณะที่คลอยตามกันถาเปนไปในทศิทางลบแสดงวาตัวแปร

ทัง้สองตัวมคีวามสัมพันธกันในทางตรงกันขามหรอืผกผันกัน โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

    1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มคีวามสัมพันธในทศิทาง     

ตรงกันขาม คอื ถา X เพิ่ม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 
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    2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มคีวามสัมพันธในทิศทางเดยีวกัน 

คอื ถา X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แตถา X ลด Y จะลดดวย 

    3. คา r มคีาเขาใกล 1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสัมพันธในทิศทาง

เดยีวกันและมคีวามสัมพันธกันมาก 

    4. คา r เขาใกล 1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสัมพันธในทิศทาง  

ตรงกันขามมคีวามสัมพันธกันมาก 

    5. ถา r เทากับ 0 แสดงวา X และ Y ไมมคีวามสัมพันธกัน 

    6. ถา r มคีาเขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มคีวามสัมพันธกันนอย 

การวเิคราะหความสัมพันธจะพจิารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig. (2-tailed) มคีา

นอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมคีวามสัมพันธกัน ในทางตรงกันขาม หากคา Sig. 

(2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมคีวามสัมพันธกัน หลังจากนัน้

จงึจะทําการวเิคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปร   โดยจะพจิารณาจากคาสัมประสทิธิ์

สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (บุญใจ ศรสีถตินรากูร, 2553, หนา 376-377) 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวา  

มคีวามสัมพันธระดับสงูมาก 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับสงู 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับปานกลาง 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับต่ํา 

    คาสัมประสทิธิส์หสัมพันธเทากับ  0  แสดงวามคีวามสัมพันธ        

เชิงเสนตรง      

   4.2 ตรวจสอบตัวแปรอสิระไมมคีวามสัมพันธกันเอง (Multicollinearity) 

(กัลยา วานิชยบัญชา, 2549, หนา 370) พิจารณาจากคา Varianec Inflation Factor (VIF) 

ซึ่งตองมคีาไมเกนิ 10 พบวา คา VIF สูงสุดที่ไดมคีาเทากับ 2.023 และ พจิารณาคา 

Tolerance ซึ่งตองมคีาอยูระหวาง 0 > 1 พบวา คา Tolerance มคีานอยที่สุดคอื .494 แสดง

วาตัวแปรอสิระไมมคีวามสัมพันธกันเอง  
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    4.2.1 กราฟ Normal Prob. Plot มกีารแจกแจงแบบปกต ิมกีารเรยีงตัว

ใกลเสนตรงเปนไปตามขอตกลงเบื้องตน  

    4.2.2 มคีาเฉลี่ยเทากับ 0 โดยพจิารณาจากคา Residual มคีาเฉลี่ย

ความคาดเคลื่อน (Residual) เทากับ .000 ซึ่งใกลเคยีงกับหรอืเทากับศูนย เปนไปตาม 

ขอตกลงเบื้องตน  

    4.2.3 มคีวามแปรปรวนคงที่ โดยพจิารณาจากกราฟ Scatterplot 

ความคลาดเคลื่อนเปนอสิระกัน (Autocorrelation) พจิารณาคา Durbin-Watson เทากับ 

1.889 ซึ่งตองมคีาไมเกนิ 2 สรุปไดวาความคาดเคลื่อนเปนอสิระกัน เปนไปตามขอตกลง 

เบื้องตน 

   4.3 การศกึษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน และการ

รับรูความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ      

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร ผูวจัิยทําการวเิคราะหการ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถติทิี่  

ระดับ .05 

   การวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis) เปน

การศกึษาความสัมพันธระหวางสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรยีกวาตัวแปรตนหรอื             

ตัวแปรอิสระ (Independent variable) แทนดวย X อกีตัวแปรหนึ่งเรยีกวาตัวแปรตาม 

(Dependent variable) แทนดวย Y เปนการดูความสัมพันธวาถา ตัวแปรอสิระเปลี่ยนไป

แลวตัวแปรตามเปลี่ยนไปดวยหรอืไม ซึ่งสองตัวแปรนัน้จะตองเปนตัวแปรเชิงปรมิาณ      

การวเิคราะหการถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธของสองตัวแปรไดในรูปของ

สมการการถดถอย ซึ่งสามารถพยากรณคาไดในอนาคตหรอืสามารถดูแนวโนมของ      

ตัวแปรตามได เมื่อเราทราบคาตัวแปรอสิระ (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557, หนา 57) 

   การวเิคราะหการถดถอยเมื่อมตัีวแปรอสิระหนึ่งตัวแปรและตัวแปรตาม

หนึ่งตัวแปร แตถาหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอสิระมากกวาหนึ่งตัวแปร        

จะเรยีกวาการวเิคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวเิคราะหการถดถอย

เชิงเสนอยางงาย เขยีนสมการแสดงความสัมพันธ ไดดังนี้   
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  ii0i XY ε+β+β=  
 

เมื่อ    0β    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

          β      แทนความชันของเสนถดถอย (slope) 

   

ii bXbY +=

+=
∧

∧∧∧

0

ββ             XY i0i

หรอืจะไดวา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 การวเิคราะหขอมูลในงานวิจัยเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพัน 

ในงาน การรับรูความยุตธิรรมในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ผูวิจัยไดอันดับ        

การวเิคราะหขอมูล ไวดังนี้ 

  1. สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2. ผลการวเิคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพื่อความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูวจัิยไดกําหนดสัญลักษณ 

ที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ดังนี้  

  x     แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

  S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  t    แทน คาสถติทิดสอบแบบท ี(t-test) 

  r     แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 

  R    แทน  คาสหสัมพันธพหุคูณ 

  R2    แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

  R2Adj   แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว 

  b     แทน  คาสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 

  β     แทน  คาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ 

  OC    แทน  ผลรวมของการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

  OC1   แทน วัฒนธรรมเนนการปรับตัว  

  OC2   แทน วัฒนธรรมเนนพันธกจิ  

  OC3   แทน วัฒนธรรมแบบครอบครัว  

  OC4   แทน วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ  
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  WE   แทน  ผลรวมของความผูกพันในงาน 

  WE1   แทน ดานความมพีลัง 

  WE2   แทน ดานความทุมเท 

  WE3   แทน ดานการมสีมาธกิับงาน 

  POS    แทน  ผลรวมของการรับรูความยุตธิรรมในองคการ 

  POS1   แทน ดานความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน  

  POS2   แทน ดานความยุตธิรรมในกระบวนการ 

  POS3   แทน ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ 

  OCB   แทน ผลรวมของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  

  COB1   แทน พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื  

  COB2   แทน พฤตกิรรมการคํานงึถงึผูอื่น  

  COB3   แทน พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้  

  COB4   แทน   พฤตกิรรมการใหความรวมมอื  

  COB5   แทน   พฤตกิรรมความสํานึกในหนาที่  

  P-Value  แทน  คานัยสําคัญทางสถติ/ิคาความนาจะเปน 

  Sig    แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ  .05 

  **    แทน   มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ  .01 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวจัิยนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล ตามลําดับขัน้ตอน แยกออกเปน 7 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะหระดับความผูกพันธในงานของบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะหระดับการรับรูความยุตธิรรมในองคการ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 
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  ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะหระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 6 ผลการวเิคราะหอิทธพิลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความ

ผูกพันในงาน การรับรูความยุตธิรรมในองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 7 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในพัฒนาการ

บรหิารจัดการ และกําหนดนโยบายที่เหมาะสม ในการพัฒนาพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของ

บุคลากร ในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร   

 สําหรับรายละเอยีดในแตละตอน  มีดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรสาย

วชิาการ สายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานการณจางงาน ประเภทของบุคลากรสังกัดมหาวทิยาลัย 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน และรายไดเฉลี่ย รายละเอียดดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล 

(n=331) 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 115 34.74 

   - หญงิ 216 65.26 

2. อายุ   

   - ไมเกนิ 30 ป 63 19.03 

   - 31-40 ป 102 30.82 

   - 41-50 ป 105 31.72 

   - 51-60 ป 61 18.43 
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ตาราง 3 (ตอ) 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ํากวาปรญิญาตร ี 11 3.32 

   - ปรญิญาตรี 143 43.20 

   - ปรญิญาโท 117 35.35 

   - ปรญิญาเอก 60 18.13 

4. สถานะการจางงาน   

   - ขาราชการ 25 7.55 

   - พนักงานในอุดมศกึษา 220 66.47 

   - พนักงานราชการ 47 14.20 

   - ลูกจางประจํา 8 2.41 

   - ลูกจางช่ัวคราว 31 9.37 

5. ประเภทของบุคลากร   

   - สายวชิาการ 161 48.64 

   - สายสนับสนุนวชิาการ 170 51.36 

6. สังกัดมหาวทิยาลัย   

   - มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขต 

      เฉลมิพระเกยีรต ิจังหวัดสกลนคร 

98 29.61 

 

   - มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน  

      วทิยาเขตสกลนคร 

73 22.05 

   - มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 160 48.34 

7. ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน   

   - ไมเกนิ 5 ป 57 17.22 

   - 6 – 10 ป 83 25.06 

   - 11 – 15 ป 102 30.82 

   - 16 – 20 ป 74 22.36 

   - มากกวา 20 ป 15 4.53 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

101 

ตาราง 3 (ตอ) 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

8. รายไดเฉลี่ย   

   - ไมเกนิ 10,000 บาท - - 

   - 10,001 – 20,000 บาท 62 18.73 

   - 20,001 – 30,000 บาท  

   - 30,001 – 40,000 บาท 

102 

112 

30.82 

33.84 

   - 40,001 – 50,000 บาท 55 16.61 

 

 จากตาราง 3 พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปน

บุคลากรสายวชิาการ สายสนับสนุนวชิาการ ในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

จํานวน 3 แหง มจํีานวนทัง้สิ้น 331 คน สวนใหญเปนเพศหญงิ จํานวน 216 คน คิดเปน

รอยละ 65.26 และเพศชาย จํานวน 115 คน คดิเปนรอยละ 34.74 

  เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมอีายุระหวาง     

41-50 ป จํานวน 105 คน คดิเปนรอยละ 31.72 อายรุะหวาง 31-40 ป จํานวน 102 คน  

คดิเปนรอยละ 30.82 อายุไมเกนิ 30 ป จํานวน 63 คน คดิเปนรอยละ 19.03 และอายุ

ระหวาง 51-60 ป จํานวน 61 คน คดิเปนรอยละ 18.43 

  เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ 

มรีะดับการศกึษาปรญิญาตรี จํานวน 143 คน คดิเปนรอยละ 43.20 ระดับการศกึษา

ปรญิญาโทจํานวน 117 คน คดิเปนรอยละ 35.35  ระดับการศกึษาปริญญาเอก จํานวน 

60 คน คดิเปนรอยละ 18.13 และต่ํากวาปรญิญาตรี จํานวน 11 คน คดิเปนรอยละ 3.32 

  เมื่อจําแนกตามสถานะการจางงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ 

เปนพนักงานในอุดมศกึษา จํานวน 220 คน คดิเปนรอยละ 66.47 เปนพนักงานราชการ 

จํานวน 47 คน คดิเปนรอยละ14.20 เปนลูกจางช่ัวคราว จํานวน 31 คน คดิเปนรอยละ

9.37 เปนขาราชการ จํานวน 25 คน คดิเปนรอยละ 7.55 และเปนลูกจางประจํา  

จํานวน 8 คน คดิเปนรอยละ 2.41 

  เมื่อจําแนกตามประเภทของบุคลากร พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ

เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 170 คน คดิเปนรอยละ 51.36 และเปน

บุคลากรสายวชิาการ จํานวน 170 คน คดิเปนรอยละ 51.36 
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  เมื่อจําแนกตามสังกัดมหาวิทยาลัย พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ  

สังกัดมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร จํานวน 160 คน คดิเปนรอยละ 48.34 รองลงมา

สังกัดมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขตเฉลมิพระเกียรต ิจังหวัดสกลนคร จํานวน  

98 คน คดิเปนรอยละ 29.61 และสังกัดมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน วทิยาเขต

สกลนคร จํานวน 73 คน คดิเปนรอยละ 22.05 

  เมื่อจําแนกตามระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวน

ใหญมรีะยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 11 – 15 ป จํานวน 102 คน คดิเปนรอยละ 30.82  

 มรีะยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 6 – 10 ป จํานวน 83 คน คดิเปนรอยละ 25.06 มรีะยะเวลา

ในการปฏิบัตงิาน 16 – 20 ป จํานวน 74 คน คดิเปนรอยละ 22.36 มีระยะเวลาในการ

ปฏบิัตงิาน ไมเกนิ 5 ป จํานวน 57 คน คดิเปนรอยละ 17.22 และมรีะยะเวลาในการ

ปฏบิัตงิาน มากกวา 20 ป จํานวน 15 คน คดิเปนรอยละ 4.53 

  เมื่อจําแนกตามรายไดเฉลี่ย พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมรีายได

เฉลี่ย 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 112 คน คดิเปนรอยละ 33.84 มรีายไดเฉลี่ย 

20,001 – 30,000 บาท จํานวน 102 คน คดิเปนรอยละ 30.82 มรีายไดเฉลี่ย 20,001 – 

30,000 บาท จํานวน 102 คน คดิเปนรอยละ 30.82 มีรายไดเฉลี่ย 10,001 – 20,000 บาท 

จํานวน62 คน คดิเปนรอยละ 18.73 มรีายไดเฉลี่ย 40,001 – 50,000 บาทจํานวน 55 คน 

คดิเปนรอยละ 16.61 และมีรายไดเฉลี่ยไมเกนิ 10,000 บาท จํานวน 0 คน 

  โดยสรุป ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรสายวิชาการ สายสนับสนุน

วชิาการ ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 3 แหง มจํีานวนทัง้สิ้น 331 คน  

สวนใหญเปนเพศหญงิ จํานวน 216 คน คดิเปนรอยละ 65.26 มอีายุระหวาง 41-50 ป 

จํานวน 105 คน คดิเปนรอยละ 31.72 มรีะดับการศกึษาปรญิญาตรี จํานวน 143 คน  

คดิเปนรอยละ 43.20 เปนพนักงานในอุดมศกึษา จํานวน 220 คน คดิเปนรอยละ 66.47  

เปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 170 คน คดิเปนรอยละ 51.36 สังกัด

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร จํานวน 160 คน คดิเปนรอยละ 48.34 มรีะยะเวลาในการ

ปฏบิัตงิาน 11 – 15 ป จํานวน 102 คน คดิเปนรอยละ 30.82 และมรีายไดเฉลี่ย 30,001 – 

40,000 บาท จํานวน 112 คน คดิเปนรอยละ 33.84 
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 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 
 

 ผลการวเิคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 4-8 

 

ตาราง 4 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของผลการวเิคราะหระดับการรับรู 

            วัฒนธรรมองคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

            รายดาน 

(n=331) 

ดานที่ การรับรูวัฒนธรรมองคการ x  S.D. ความหมาย 

1 วัฒนธรรมเนนการปรับตัว  3.99 0.67 มาก 

2 วัฒนธรรมเนนพันธกจิ  4.18 0.66 มาก 

3 วัฒนธรรมแบบครอบครัว  4.18 0.66 มาก 

4 วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ 4.21 0.60 มาก 

รวม 4.13 0.57 มาก 

 

  จากตาราง 4 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.13, S.D. 

=0.57) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมเนนโครงสราง

และกฎระเบยีบ ( x =4.21, S.D. =0.60) รองลงมาคอื วัฒนธรรมเนนพันธกจิ ( x =4.18, 

S.D. =0.66) อยูในระดับมาก และวัฒนธรรมแบบครอบครัว  

( x =4.18, S.D. =0.66 ) ตามลําดับ และวัฒนธรรมเนนการปรับตัว มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

คอื ( x =3.99, S.D. = 0.67) อยูในระดับมาก 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

            ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมเนนการ 

            ปรับตัว รายขอ 

(n=331) 

ขอที ่ ประเด็น/ขอคําถาม x  S.D. ความหมาย 

1 มหาวทิยาลัยมรูีปแบบการทํางานที่ยดืหยุน 

สามารถตอบสนองความเปลี่ยนแปลงไดอยาง

รวดเร็ว 

4.06 0.74 มาก 

2 มหาวทิยาลัยมีการมอบอํานาจการตัดสนิใจใหกับ

บุคลากร 

3.87 0.90 มาก 

3 บุคลากรสามารถเปลี่ยนแปลงวธิกีารปฏบิัตงิานและ

พฤตกิรรมในรูปแบบใหมไดตามความเหมาะสม 

3.95 0.82 มาก 

4 บุคลากรสามารถปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดลอมภายนอกอยางเหมาะสม 

4.08 0.77 มาก 

รวม 3.99 0.81 มาก 

 

  จากตาราง 5 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมเนนการปรับตัว โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( x =3.99, S.D. =0.81) เมื่อพจิารณารายขอ ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

บุคลากรสามารถปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกอยาง

เหมาะสม ( x =4.08, S.D. =0.77) รองลงมาคอื มหาวทิยาลัยมรูีปแบบการทํางานที่

ยดืหยุน สามารถตอบสนองความเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว ( x =4.06, S.D. =0.74) 

และขอที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื มหาวทิยาลัยมกีารมอบอํานาจการตัดสนิใจใหกับบุคลากร 

( x =3.87, S.D. =0.90) อยูในระดับมาก  
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ตาราง 6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

            ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร วัฒนธรรม 

            เนนพันธกจิ รายขอ 

               (n=331) 

ขอที่ ประเด็น/ขอคําถาม x  S.D. ความหมาย 

1 มหาวทิยาลัยมีการดําเนนิการที่เนนการบรรลุ

วสิัยทัศนและจุดมุงหมายขององคการ 

4.22 0.78 มาก 

2 ผูบรหิารมกีารถายทอดวสิัยทัศนและพันธกจิให

บุคลากรรับรู 

4.04 0.89 มาก 

3 ผูบรหิารกระตุนใหบุคลากรปฏบิัตงิานใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

4.21 0.77 มาก 

4 บุคลากรมคีวามพยายามปฏบิัตงิานใหสําเร็จตาม

ภารกจิที่ไดรับมอบหมาย 

4.25 0.72 มาก 

รวม 4.18 0.79 มาก 

 

  จากตาราง 6 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมเนนพันธกจิ โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( x =4.18, S.D. =0.79) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

บุคลากรมคีวามพยายามปฏบิัตงิานใหสําเร็จตามภารกจิที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก 

( x =4.25, S.D. =0.72) รองลงมาคอื มหาวทิยาลัยมกีารดําเนนิการที่เนนการบรรลุ

วสิัยทัศนและจุดมุงหมายขององคการ ( x =4.22, S.D. =0.78) และผูบรหิารกระตุนให

บุคลากรปฏบิัตงิานใหสําเร็จตามเปาหมาย ( x =4.21, S.D. =0.77) อยูในระดับมาก  

และขอที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอืผูบรหิารมกีารถายทอดวิสัยทัศนและพนัธกจิใหบุคลากรรับรู 

( x =4.04, S.D. =0.89) อยูในระดับมาก  
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

            ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมแบบ 

            ครอบครัว รายขอ  

  (n=331) 

ขอที่ ประเด็น/ขอคําถาม x  S.D. ความหมาย 

1 มหาวทิยาลัยมุงเนนใหบุคลากรทุกคนมสีวนรวมใน

การทํางาน 

4.28 0.76 มาก 

2 ผูบรหิารเปดโอกาสใหบุคลากรทํางานและกําหนด

แผนปฏบิัตงิานรวมกัน 

4.07 0.86 มาก 

3 บุคลากรเกดิความรูสกึถงึความเปนเจาของงานที่

ไดรับมอบหมาย  

4.10 0.77 มาก 

4 บุคลากรมคีวามรูสกึเปนสวนหนึ่งในความสําเร็จ 

ของงาน และองคการ 

4.15 0.75 มาก 

รวม 4.15 0.79 มาก 

 

  จากตาราง 7 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมแบบครอบครัว โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( x =4.15, S.D. =0.79) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

มหาวทิยาลัยมุงเนนใหบุคลากรทุกคนมสีวนรวมในการทํางาน ( x =4.28, S.D. =0.76) 

รองลงมา คอื บุคลากรมคีวามรูสกึเปนสวนหนึ่งในความสําเร็จของงาน และองคการ  

( x =4.15, S.D. =0.75) และบุคลากรเกดิความรูสกึถงึความเปนเจาของงานที่ไดรับ

มอบหมาย ( x =4.10, S.D. =0.77) อยูในระดับมากเชนกัน และขอที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด  

คอื ผูบรหิารเปดโอกาสใหบุคลากรทํางานและกําหนดแผนปฏบิัตงิานรวมกัน ( x =4.07, 

S.D. =0.86) อยูในระดับมาก  
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

             ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมเนน 

             โครงสรางและกฎระเบยีบ รายขอ          

           (n=331) 

ขอที่ ประเด็น/ขอคําถาม x  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรในองคการรวมมอืกันทํางานตามนโยบาย 

ธรรมเนยีมปฏบิัต ิและวธิปีฏบิัตทิี่กําหนดไว 

4.22 0.72 มาก 

2 บุคลากรเนนการดําเนนิงานภายใตระเบยีบ

กฎเกณฑที่ชัดเจน 

4.22 0.71 มาก 

3 มหาวทิยาลัยมโีครงสรางสายการบังคับบัญชาที่

ชัดเจน 

4.27 0.74 มาก 

4 มหาวทิยาลัยมคีวามตองการใหสภาพแวดลอมที่

เกี่ยวของกับงานมีความม่ันคงไมเปลี่ยนแปลง 

4.14 0.74 มาก 

รวม 4.21 0.73 มาก 

 

  จากตาราง 8 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.21, S.D. =0.73) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื มหาวทิยาลัยมโีครงสรางสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ( x =4.27, 

S.D. =0.74) รองลงมา คอื บุคลากรในองคการรวมมอืกันทํางานตามนโยบาย ธรรมเนยีม

ปฏบิัต ิและวธิปีฏบิัตทิี่กําหนดไว อยูในระดับมาก ( x =4.22, S.D. =0.72) และบุคลากร

เนนการดําเนินงานภายใตระเบยีบกฎเกณฑที่ชัดเจน ( x =4.22, S.D. =0.71) และขอที่มี

คาเฉลี่ยต่ําที่สุดคอื มหาวทิยาลัยมคีวามตองการใหสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับงานมี

ความม่ันคงไมเปลี่ยนแปลง ( x = 4.14, S.D. = 0.74) อยูในระดับมาก  
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 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหความผูกพันในงานของบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 
 

 ผลการวเิคราะหระดับความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา     

ในเขตจังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 9-12 

 

ตาราง 9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในงานของบุคลากร 

            ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร รายดาน 

  (n=331) 

ดานที่ ความผูกพันในงาน x  S.D. ความหมาย 

1 ดานความมพีลัง 3.95 0.73 มาก 

2 ดานความทุมเท 4.03 0.67 มาก 

3 ดานการมสีมาธกิับงาน 4.08 0.65 มาก 

รวม 4.02 0.68 มาก 

 

  จากตาราง 9 พบวา ความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.02, S.D. = 0.68) เมื่อ

พจิารณารายดาน พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดานการมสีมาธกิับงาน อยูในระดับ

มาก ( x =4.08, S.D. =0.65) รองลงมาคอื ดานความทุมเท อยูในระดับมาก ( x =4.03, 

S.D. =0.67) และดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ดานความมพีลัง อยูในระดับมาก ( x =3.95, 

S.D. =0.73) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

109 

ตาราง 10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในงานของบุคลากร 

              ในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานความมพีลัง รายขอ 

               (n=331) 

ขอที่ ประเด็น/ขอคําถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ทานมีพลังและมคีวามกระตือรอืรนในการปฏบิัติ 

งานสูง และพรอมยดืหยุนในการปฏบิัตงิาน     

3.70 0.97 มาก 

2 ทานมคีวามมุงม่ันและเต็มใจที่จะใชความพยายาม 

ที่มทีัง้หมดในการปฏบิัติงานใหกับหนวยงานเพื่อ

ความสําเร็จ 

4.02 0.84 มาก 

3 ทานมคีวามอดทนไมยอทอเมื่อเผชิญอุปสรรคและ

ความยากลําบากในการปฏิบัตงิาน 

4.13 0.76 มาก 

รวม 3.95 0.86 มาก 

   จากตาราง 10 พบวา ความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา  

ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานความมพีลัง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =3.95, S.D. 

=0.86) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ทานมคีวามอดทนไมยอทอ

เมื่อเผชิญอุปสรรคและความยากลําบากในการปฏบิัตงิาน อยูในระดับมาก ( x =4.13,  

S.D. =0.76) รองลงมาคอื ทานมคีวามมุงม่ันและเต็มใจที่จะใชความพยายามที่มทีั้งหมดใน

การปฏบิัตงิานใหกับหนวยงานเพื่อความสําเร็จ อยูในระดับมาก ( x =4.02, S.D. =0.84) 

และขอที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ทานมพีลังและมคีวามกระตอืรอืรนในการปฏบิัติงานสูง 

และพรอมยดืหยุนในการปฏิบัตงิาน อยูในระดับมาก ( x =3.70, S.D. =0.97) อยูในระดับ

มาก  

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

110 

ตาราง 11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในงานของบุคลากร 

              ในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานความทุมเท รายขอ 

               (n=331) 

ขอที่ ประเด็น/ขอคําถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ทานอุทศิตนในการทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงาน

สําเร็จลุลวง  

4.16 0.76 มาก 

2 ทานมคีวามทุมเทในการปฏิบัตงิานมากกวาแคเพยีง

ทําตามหนาที่ 

4.15 0.78 มาก 

3 ทานมคีวามรูสกึภาคภูมใิจตองานที่ทํา  3.86 0.92 มาก 

4 ทานพรอมรับมอืกับความยากลําบากเพื่อใหงาน

บรรลุเปาหมาย 

3.95 0.80 มาก 

รวม 4.03 0.82 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา ความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา  

ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานความทุมเท โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.03, S.D. 

=0.82) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด 

คอื ทานอุทศิตนในการทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงานสําเร็จลุลวง อยูในระดับมาก ( x =

4.16, S.D. =0.76) รองลงมาคอื ทานมคีวามทุมเทในการปฏบิัตงิานมากกวาแคเพยีงทํา

ตามหนาที ่อยูในระดับมาก ( x =4.15, S.D. =0.78) และขอที่มคีาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คอื ทานมี

ความรูสกึภาคภูมใิจตองานที่ทํา อยูในระดับมาก ( x =3.86, S.D. =0.92) 
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ตาราง 12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในงานของบุคลากร 

              ในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานการมสีมาธกิับงาน รายขอ 

 (n=331) 

ขอที ่ ประเด็น/ขอคําถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ทานมีความรูสกึเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับงานที่ปฏบิัติ 

มสีมาธจิดจออยูกบัหนาที่ที่ตองปฏบิตัอิยางสูง   

4.06 0.82 มาก 

2 ทานทํางานดวยใจจดจอและมสีมาธสิูง ทําใหเกดิ

ขอผิดพลาดนอย   

4.13 0.70 มาก 

3 ทานมคีวามรูสกึวาการทํางานเปนสวนหนึ่งของชีวติ

จนไมสามารถที่จะแยกออกจากกันได   

4.05 0.82 มาก 

รวม 4.08 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบวา ความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานการมสีมาธกิับงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.08, 

S.D. =0.78) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ทานทํางานดวยใจจด

จอและมสีมาธสิูง ทําใหเกดิขอผิดพลาดนอย ( x =4.13, S.D. =0.70) รองลงมาคอื ทานมี

ความรูสกึเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงานที่ปฏบิัต ิมสีมาธจิดจออยูกับหนาที่ที่ตองปฏบิัต ิ

อยางสูง อยูในระดับมาก ( x =4.06, S.D. =0.82) และขอที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ทานมี

ความรูสกึวาการทํางานเปนสวนหนึ่งของชีวิตจนไมสามารถที่จะแยกออกจากกันได   

อยูในระดับมาก ( x =4.05, S.D. =0.82) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะหการรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 
  

 ผลการวเิคราะหระดับการรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 13-16 

 

ตาราง 13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูความยุตธิรรมใน 

             องคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร รายดาน 

  (n=331) 

ดานที่ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ x  S.D. ความหมาย 

1 ดานความยุตธิรรมในการกระจาย

ผลประโยชน  4.12 0.61 มาก 

2 ดานความยุตธิรรมในกระบวนการ 4.28 0.59 มาก 

3 ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ 3.99 0.67 มาก 

รวม 4.13 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบวา การรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.13, S.D.  

= 0.62) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดานความยุตธิรรมใน

กระบวนการ อยูในระดับมาก ( x =4.28, S.D. =0.59) รองลงมาคอื ดานความยุตธิรรมใน

การกระจายผลประโยชน อยูในระดับมาก ( x =4.12, S.D. =0.61) และดานที่มคีาเฉลี่ยตํ่า

ที่สุด คอื ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ อยูในระดับมาก ( x =3.99, S.D. =0.67) 

ตามลําดับ 
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ตาราง 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูความยุตธิรรมใน 

              องคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

              ดานความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน รายขอ 

  (n=331) 

ขอที่ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ x  S.D. ความหมาย 

1 ผลตอบแทนที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสมกับ

ปรมิาณงานที่ทํา 

4.09 0.76 มาก 

2 การเลื่อนตําแหนง เงินเดอืน ในองคการมี

ความยุตธิรรม 

4.21 0.71 มาก 

3 การใหโบนัส สวัสดกิาร รางวัลตอบแทนอื่น  

มคีวามเหมาะสมกับสิ่งที่ทานทุมเทใหกับ

องคการ 

4.28 0.68 มาก 

รวม 4.19 0.71 มาก 

 

  จากตาราง 14 พบวา การรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานความยุติธรรมในการกระจายผลประโยชน  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.19, S.D. = 0.71) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงทีสุ่ด คอื การใหโบนัส สวัสดกิาร รางวัลตอบแทนอื่น มคีวามเหมาะสมกับสิ่งที่

ทานทุมเทใหกับองคการ อยูในระดับมาก ( x =4.28, S.D. =0.68) รองลงมาคอื การเลื่อน

ตําแหนง เงินเดอืน ในองคการมคีวามยุตธิรรม อยูในระดับมาก ( x =4.12, S.D. =0.71) 

และดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ผลตอบแทนที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสมกับปรมิาณงานที่

ทํา อยูในระดับมาก ( x =4.09, S.D. =0.76)  
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูความยุตธิรรมใน 

              องคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

              ดานความยุติธรรมในกระบวนการ รายขอ 

  (n=331) 

ขอที่ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ x  S.D. ความหมาย 

1 กระบวนการจัดสรรทรัพยากรในองคการมี

ความยุตธิรรม  

4.31 0.66 มาก 

2 กระบวนการแกไขปญหาความขัดแยงภายใน

องคการมคีวามยุตธิรรม 

4.22 0.68 มาก 

3 กระบวนการมอบหมายภารกจิในองคการมี

ความยุตธิรรม 

4.29 0.69 มาก 

4 กระบวนการหรอืวธิกีารที่ใชในการตัดสนิใจ

ตาง ๆ ภายในองคการ มคีวามโปรงใส 

4.29 0.71 มาก 

รวม 4.23 0.68 มาก 

 

  จากตาราง 15 พบวา การรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานความยุติธรรมในกระบวนการ โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( x =4.23, S.D. = 0.68) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื กระบวนการจัดสรรทรัพยากรในองคการมีความยุตธิรรม อยูในระดับมาก  

( x =4.31, S.D. =0.66) รองลงมาคอื กระบวนการหรอืวธิีการที่ใชในการตัดสินใจตาง ๆ  

ภายในองคการ มคีวามโปรงใส อยูในระดับมาก ( x =4.29, S.D. =0.71) และกระบวนการ

มอบหมายภารกจิในองคการมีความยุติธรรม อยูในระดับมาก ( x =4.29, S.D. =0.69)  

และดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื กระบวนการแกไขปญหาความขัดแยงภายในองคการ 

มคีวามยุตธิรรม อยูในระดับมาก ( x =4.22, S.D. =0.68)  
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูความยุตธิรรมใน 

              องคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

              ดานความยุติธรรมในความสัมพันธ รายขอ 

  (n=331) 

ขอที ่ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ x  S.D. ความหมาย 

1 ผูบรหิารมคีวามรู มีขอมูลในการสื่อสาร  4.15 0.75 มาก 

2 มกีารปฏบิัตกิับบุคลากรไดอยางถูกตอง

เหมาะสม  

4.05 0.78 มาก 

3 ผูบรหิารพยายามถายทอดขอมูลที่เกี่ยวกับ

การปฏบิัตงิานใหบุคลากรทุกคนอยาง

ถูกตองและโปรงใส 

3.78 0.92 มาก 

รวม 3.99 0.82 มาก 

 

  จากตาราง 16 พบวา การรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ดานความยุติธรรมในความสัมพันธ  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =3.99, S.D. = 0.82) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา  

ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบรหิารมคีวามรู มีขอมูลในการสื่อสาร อยูในระดับมาก  

( x =4.15, S.D. =0.75) รองลงมาคอื มกีารปฏบิัตกิับบุคลากรไดอยางถูกตองเหมาะสม 

อยูในระดับมาก ( x =4.05, S.D. =0.78) และดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ผูบรหิาร

พยายามถายทอดขอมูลที่เกี่ยวกับการปฏบิัตงิานใหบุคลากรทุกคนอยางถูกตองและ

โปรงใส อยูในระดับมาก ( x =3.78, S.D. =0.92)  
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 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะหพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ  

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 
  

 ผลการวเิคราะหระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 17-22 

 

ตาราง 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

              ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร รายดาน 

  (n=331) 

ดานที่ 
พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ี

ขององคการ x  S.D. ความหมาย 

1 พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื  4.27 0.58 มาก 

2 พฤตกิรรมการคํานงึถงึผูอื่น  4.24 0.57 มาก 

3 พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้  4.22 0.58 มาก 

4 พฤตกิรรมการใหความรวมมอื  4.04 0.60 มาก 

5 พฤตกิรรมความสํานกึในหนาที่  4.27 0.59 มาก 

รวม 4.21 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.21,  

S.D. = 0.58) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื พฤตกิรรมความ

สํานกึในหนาที่ อยูในระดับมาก ( x =4.27, S.D. =0.59) และพฤตกิรรมการใหความ

ชวยเหลอื ( x =4.27, S.D. =0.58) รองลงมาคอื พฤตกิรรมการคํานงึถงึผูอื่น อยูในระดับ

มาก ( x =4.24, S.D. =0.57) พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ อยูในระดับมาก ( x =4.22, 

S.D. =0.58) และดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื พฤตกิรรมการใหความรวมมือ อยูในระดับ

มาก ( x =4.04, S.D. =0.60) ตามลําดับ 
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

              ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

              พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื รายขอ 

  (n=331) 

ขอที่ พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื  x  S.D. ความหมาย 

1 ทานไดใหความชวยเหลอือํานวยความสะดวก 

และแบงปนทรัพยากรแกเพื่อนรวมงานทุก

ระดับ  

4.30 0.64 มาก 

2 ทานแนะนําเพื่อนรวมงานของทาน เพื่อให  

พวกเขาทํางานไดมปีระสทิธิภาพที่ดขีึ้น  

4.23 0.69 มาก 

3 ทานสนับสนุนและรับฟงและแลกเปลี่ยน

ความคดิกับเพื่อน รวมงานอยางสมํ่าเสมอ 

4.26 0.70 มาก 

4 ทานกระตุนและใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงาน

โดยแสดงออกทัง้คําพูดและการกระทํา 

4.27 0.67 มาก 

รวม 4.27 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =4.27, S.D. = 0.68) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงทีสุ่ด คอื ทานไดใหความชวยเหลอือํานวยความสะดวก และแบงปนทรัพยากร

แกเพื่อนรวมงานทุกระดับ อยูในระดับมาก ( x =4.30, S.D. =0.64) รองลงมาคอื ทาน

กระตุนและใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงานโดยแสดงออกทัง้คําพูดและการกระทํา อยูในระดับ

มาก ( x =4.27, S.D. =0.67) ทานสนับสนุนและรับฟงและแลกเปลี่ยนความคดิกับเพื่อน 

รวมงานอยางสมํ่าเสมอ อยูในระดับมาก ( x =4.26, S.D. =0.70) และดานที่มคีาเฉลี่ยต่ํา

ที่สุด คอื ทานแนะนําเพือ่นรวมงานของทาน เพื่อใหพวกเขาทํางานไดมปีระสทิธภิาพที่ดขีึ้น 

อยูในระดับมาก ( x =4.23, S.D. =0.69)  
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ตาราง 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

              ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

              พฤตกิรรมการคํานงึถงึผูอื่น รายขอ 

  (n=331) 

ขอที่ พฤตกิรรมการคํานงึถงึผูอื่น  x  S.D. ความหมาย 

1 แมทานจะเปนคนที่มคีวามสามารถแตทาน   

ก็ไมเคยโออวดหรอืยกตนเหนอืกวาเพื่อน

รวมงานคนอื่น และมักใหคําแนะนําในการ

ทํางานกับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

4.18 0.69 มาก 

2 ทานเคารพสทิธแิละการตัดสนิใจของเพื่อน

รวมงาน และยอมปฏบิัตติามดวยความจรงิใจ 

4.25 0.66 มาก 

3 ทานและเพื่อนรวมงานปฏบิัตงิานรวมกันโดย

มคีวามเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 

4.28 0.62 มาก 

รวม 4.24 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ ของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอื่น โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก ( x =4.24, S.D. = 0.66) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด 

คอื ทานและเพื่อนรวมงานปฏบิัตงิานรวมกันโดยมคีวามเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน อยูใน

ระดับมาก ( x =4.28, S.D. =0.62) รองลงมาคอื ทานเคารพสทิธแิละการตัดสินใจของ

เพื่อนรวมงาน และยอมปฏิบัตติามดวยความจริงใจ อยูในระดับมาก ( x =4.25, S.D. 

=0.66) และดานที่มคีาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คอื แมทานจะเปนคนที่มคีวามสามารถแตทานก็ไม

เคยโออวดหรอืยกตนเหนอืกวาเพื่อนรวมงานคนอื่น และมักใหคําแนะนําในการทํางานกับ

เพื่อนรวมงานอยูเสมอ อยูในระดับมาก ( x =4.18, S.D. =0.69)  
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ตาราง 20 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

              ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

              พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ รายขอ 

  (n=331) 

ขอที่ พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้  x  S.D. ความหมาย 

1 แมทานจะรูสกึเครยีดเรื่องการทํางาน หรอืคับ

ของใจในบางเหตุการณที่เกิดขึ้นกับทาน  

ทานก็ยังทํางานดวยความเต็มใจอยางสุด

ความสามารถ 

4.23 0.64 มาก 

2 แมมกีารเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นในการทํางาน 

ทานมักจะยอมรับและนํามาปรับใช 

4.24 0.64 มาก 

3 ในการประชุม แมมขีอเสนอของทานถูกโตแยง 

ทานก็ยนิด ีจะรับฟงผูอื่น และไมแสดงความ

ไมพอใจออกไป 

4.21 0.79 มาก 

รวม 4.23 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( x =4.23, S.D. = 0.69) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื แมมกีารเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นในการทํางาน ทานมักจะยอมรับและนํามาปรับใช 

อยูในระดับมาก ( x =4.24, S.D. =0.64) รองลงมาคอื แมทานจะรูสกึเครยีดเรื่องการ

ทํางาน หรอืคับของใจในบางเหตุการณที่เกดิขึ้นกับทาน ทานก็ยังทํางานดวยความเต็มใจ

อยางสุดความสามารถ อยูในระดับมาก ( x =4.23, S.D. =0.64) และดานที่มคีาเฉลี่ยตํ่า

ที่สุด คอื ในการประชุม แมมขีอเสนอของทานถูกโตแยง ทานก็ยนิด ีจะรับฟงผูอื่น และไม

แสดงความไมพอใจออกไป อยูในระดับมาก ( x =4.21, S.D. =0.79)  
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ตาราง 21 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

              ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

              พฤตกิรรมการใหความรวมมอื รายขอ 

  (n=331) 

ขอที ่ พฤตกิรรมการใหความรวมมอื  x  S.D. ความหมาย 

1 ทานมสีวนรวมในการจัดหรือเขารวมกจิกรรม

ขององคการอยูเสมอ 

3.92 0.75 มาก 

2 ทานจะแนะนําสิ่งที่เปนประโยชนเพื่อเปนการ

เพิ่มประสทิธภิาพและประสิทธผิลในการ

ทํางานของบุคลากรในองคการ 

4.23 0.61 มาก 

3 ทานมคีวามเขาใจในเปาหมายขององคการ

และยนิดทีี่จะปฏบิัตงิาน เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายดังกลาว 

3.88 0.84 มาก 

รวม 4.01 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤตกิรรมการใหความรวมมอื โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( x =4.01, S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ทานจะแนะนําสิ่งที่เปนประโยชนเพื่อเปนการเพิ่มประสทิธภิาพและประสิทธผิล 

ในการทํางานของบุคลากรในองคการ อยูในระดับมาก ( x =4.23, S.D. =0.61) รองลงมา

คอื ทานมสีวนรวมในการจัดหรอืเขารวมกจิกรรมขององคการอยูเสมอ อยูในระดับมาก (

x =3.95, S.D. =0.75) และดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ทานมีความเขาใจในเปาหมายของ

องคการและยนิดทีี่จะปฏบิัตงิาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายดังกลาว อยูในระดับมาก  

( x =3.88, S.D. =0.84)  
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ตาราง 22 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

              ขององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

              พฤตกิรรมความสํานกึในหนาที่ รายขอ 

  (n=331) 

ขอที ่ พฤตกิรรมความสํานกึในหนาที่  x  S.D. ความหมาย 

1 ทานไมเคยใชเวลางานในการปฏบิัตสิิ่งอื่น

นอกเหนอืจากงานในหนาที่ 

4.00 0.73 มาก 

2 ทานมักจะปฏบิัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ

ของมหาวทิยาลยัอยางเครงครัด 

4.44 0.68 มาก 

3 ทานมาทํางานตรงเวลาที่องคการกําหนด 

และรักษาเวลาในการทํางานอยูเสมอ 

4.35 0.74 มาก 

4 ทานคํานึงถงึความประหยัดใชทรัพยากรอยาง

คุมคาและชวยดูแลรักษาทรัพยสนิของ

องคการ 

4.28 0.73 มาก 

รวม 4.27 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤตกิรรมความสํานกึในหนาที่ โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( x =4.27, S.D. = 0.72) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ทานมักจะปฏบิัตติามกฎระเบียบ ขอบังคับของมหาวทิยาลัยอยางเครงครัด  

อยูในระดับมาก ( x =4.44, S.D. =0.68) รองลงมาคอื ทานมาทํางานตรงเวลาที่องคการ

กําหนด และรักษาเวลาในการทํางานอยูเสมอ อยูในระดับมาก ( x =4.35, S.D. =0.74) 

ทานคํานึงถงึความประหยดัใชทรัพยากรอยางคุมคาและชวยดูแลรักษาทรัพยสนิของ

องคการ อยูในระดับมาก ( =4.28, S.D. =0.73) และดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ทานไม

เคยใชเวลางานในการปฏบิัตสิิ่งอื่นนอกเหนือจากงานในหนาที่ อยูในระดับมาก ( x =4.00, 

S.D. =0.73)  
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 ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะหอทิธพิลของพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีอง

องคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  ผลการวเิคราะหอทิธพิลของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ       

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 23-27 

  ในเบื้องตนจะทําการวเิคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใน

การศกึษา เพื่อปองกนัการเกดิ Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปร

อสิระ ซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธกันในระดับที่สูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระเพื่อใหแนใจวา ตัวแปรอสิระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบได โดยกําหนด ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 

  การวเิคราะหความสัมพันธจะพจิารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig.  

(2-tailed) มคีานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน ในทางตรงกันขาม 

หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมคีวามสัมพันธ

กัน หลังจากนัน้จงึจะทําการวเิคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  

   คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91 - 1.00 แสดงวามี

ความสัมพันธระดับสูงมาก 

   คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71 – 0.90 แสดงวามี

ความสัมพันธระดับสูง 

   คาสัมประสทิธิส์หสัมพันธอยูระหวาง 0.31 – 0.70 แสดงวามี

ความสัมพันธระดับปานกลาง 

   คาสัมประสทิธิส์หสัมพันธอยูระหวาง 0.01 – 0.30 แสดงวามี

ความสัมพันธระดับต่ํา 

   คาสัมประสทิธิส์หสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามคีวามสัมพันธเชิงเสนตรง 

  ความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 23
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ตาราง 23 คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร `OC1 OC2 OC3 OC4 WE1 WE2 WE3 POS1 POS2 POS3 OCB 

Mean 3.99 44.18 3.53 4.14 3.95 44.03 4.08 4.19 4.28 3.99 4.21 

`OC1 1 .695** .640** .662** .521** .487** .516** .674** .536** .650** .523** 

OC2  1 .665** .656** .554** .552** .486** .546** .480** .553** .554** 

OC3   1 .639** .582** .587** .557** .669** .575** .654** .554** 

OC4    1 .609** .548** .488** .620** .536** .644** .554** 

WE1     1 .627** .614** .544** .539** .614** .699** 

WE2      1 .672** .532** .528** .620** .778** 

WE3       1 .542** .478** .551** .686** 

POS1        1 .618** .674** .520** 

POS2         1 .629** .514** 

POS3          1 .623** 

JP           1 
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  จากตาราง 23 พบวา วัฒนธรรมองคการ (OC) มคีวามสัมพันธกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัด

สกลนคร ทุกองคประกอบอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  

   ความผูกพันในงาน (WE) ) มคีวามสัมพันธกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิก

ที่ดขีององคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ทุกองคประกอบ

อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  

   การรับรูความยุตธิรรมในองคการ (POS) มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ทุกองคประกอบอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมในองคการ  

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร เปนรายดาน พบวา  

มคีวามสัมพันธกันอยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ทุกดาน ไดแก  

   1. วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และ

มคีวามสัมพันธทางบวก (r = .523) 

   2. วัฒนธรรมเนนพันธกจิ มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธทางบวก (r = .554) 

   3. วัฒนธรรมแบบครอบครัว มคีวามสัมพนัธกันในระดับปานกลาง และ

มคีวามสัมพันธทางบวก (r = .554) 

   4. วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ มคีวามสัมพันธกันในระดับ 

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r = .554) 

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางความผูกพันในงานของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร เปนรายดาน พบวา มคีวามสัมพันธกันอยางมี

นัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ทุกดาน ไดแก 

   1. ดานความมพีลัง มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพนัธทางบวก (r = .699) 

   2. ดานความทุมเท มคีวามสัมพันธกันในระดับสูง และมคีวามสัมพันธ

ทางบวก (r = .778) 

   3. ดานการมสีมาธกิับงาน มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพนัธทางบวก (r = .686) 
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  เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุตธิรรมในองคการของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร เปนรายดาน พบวา มคีวามสัมพันธ

กันอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ทุกดาน ไดแก 

   1. ดานความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน มคีวามสัมพันธกันใน

ระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r = .520) 

   2. ดานความยุตธิรรมในกระบวนการ มคีวามสัมพันธกันในระดับปาน

กลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r = .514) 

   3. ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ มคีวามสัมพันธกันในระดับปาน

กลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r = .623) 

 

  จากขอมูลดังกลาว พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน  

การรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัด

สกลนคร ในรายดาน มคีวามสัมพนัธทางบวกในระดับปานกลาง ซึ่งไมสงผลกระทบรุนแรง

ในการวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุ ซึ่งคาสหสัมพันธ ( r ) ไมมกีารปฏสิัมพันธระหวางตัว

แปรอสิระดวยกันเอง จึงไมมปีญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธรวม จึงสามารถนําไปวเิคราะหหา

การถดถอยพหุคูณได  

  ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อทิธพิล

ของการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันในงาน การรับรูความยุตธิรรมในองคการ  

ที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 18 
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ตาราง 24 ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณของอทิธพิลของการรับรูวัฒนธรรม 

 องคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน 

 สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 1.821 .174  10.437 .000*** 

วัฒนธรรมเนนการปรับตัว (OC1) .105 .056 .131 1.885     .060 

วัฒนธรรมเนนพันธกจิ (OC2) .159 .058 .195 2.728 .007** 

วัฒนธรรมแบบครอบครัว (OC3) .103 .066 .127 1.547     .123 

วัฒนธรรมเนนโครงสรางและ

กฎระเบยีบ (OC4) 
.217 .060 .245 3.624 .000*** 

R = .617, R2 = .381, R2Adj = .373, F = 50.110, Sig = .000*** 

 

  จากตาราง 24 พบวา การรับรูวัฒนธรรมมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร (OCB) 

อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ รอยละ 38.10 (R2 = .381) โดยวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

(POC4) มอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ รอยละ 24.50 (β= .245) วัฒนธรรมเนนพันธกจิ(OC2) มอีทิธพิลทางตรงเชิงบวก

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดย

สามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ รอยละ 19.50 (β= .195) สวน

ในมติวิัฒนธรรมเนนการปรับตัว (POC1) และวัฒนธรรมแบบครอบครัว (POC3) ไมมีอทิธพิล

ตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  
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ตาราง 25 ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณของอทิธพิลของความผูกพันในงาน 

              ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ ของบุคลากรใน 

              สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) .948 .129  7.339 .000*** 

ดานความมพีลัง (WE1) .191 .041 .218 4.603 .000*** 

ดานความทุมเท (WE2) .396 .044 .452 8.942 .000*** 

ดานการมสีมาธกิับงาน (WE3) .199 .035 .248 5.645 .000*** 

R = .821, R2 = .675, R2Adj = .672, F = 226.005, Sig = .000*** 

 

  จากตาราง 25 พบวา ความผูกพันในงานมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร (OCB) 

อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ รอยละ 67.50 (R2 = .675) โดยดานความทุมเท (WE2) มอีทิธพิลทางตรงเชิง

บวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01      

โดยสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ รอยละ 45.20 (β= .452) 

สวนในดานการมสีมาธกิับงาน (WE3) มอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานาย

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ รอยละ 24.80 (β= .248) และดานความมพีลัง 

(WE1) มอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ รอยละ 21.80 (β= .218)  
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ตาราง 26  ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณของอทิธพิลของการรับรูความยุตธิรรม 

               ในองคการที่สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  

               ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 1.932 .157  12.322 .000*** 

ดานความยุติธรรมในการกระจาย

ผลประโยชน (POS1) 

.021 .047 .031 .453 .651 

ดานความยุตธิรรมในกระบวนการ 

(POS2) 

.147 .043 .195 3.451 .001** 

ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ 

(POS3) 

.403 .060 .475 6.762 .000*** 

R = .642, R2 = .413, R2Adj = .407, F = 76.590, Sig = .000*** 

 

  จากตาราง 26 พบวา การรับรูความยุตธิรรมในองคการ มอีทิธพิลตอ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัด

สกลนคร (OCB) อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดขีององคการ รอยละ 41.30 (R2 = .413) โดยดานความยุตธิรรมใน

ความสัมพันธ (POS3) มอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ อยางมนัียสําคัญทางสถติ ิที่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ รอยละ 47.50 (β= .475) สวนในดานความยุตธิรรมใน

กระบวนการ (POS2) มอีทิธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ อยางมนัียสําคัญทางสถติ ิที่ระดับ .01 โดยสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ รอยละ 19.50 (β= .195) และดานความยุตธิรรมในการกระจาย

ผลประโยชน (POS1) ไมมอีิทธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ  
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 ตอนท่ี 7 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา        

ในเขตจังหวัดสกลนคร   

 

 การแสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

รายละเอยีดดังตาราง 27 

  

ตาราง 27 จํานวนและรอยละของประชากรกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามปลายเปด 
 

ผูตอบ / ไมตอบแบบสอบถามปลายเปด 
จํานวนคน 

(n = 331) 
รอยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปด 14 4.23 

    -  ไมตอบแบบสอบถามปลายเปด 317 95.77 

รวม 331 100.00 

 

  จากตาราง 27 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวนทัง้สิ้น 331 คน มผูีตอบ

แบบสอบถามปลายเปด แสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางทางในการ

พัฒนาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา        

ในเขตจังหวัดสกลนคร จากแบบสอบถามปลายเปด จํานวน 14 คน คดิเปนรอยละ 4.23 

สวนที่เหลอืจํานวน 317 คน เปนผูที่ไมตอบแบบสอบถามปลายเปด คดิเปนรอยละ 95.17 

  การแสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัด

สกลนคร สามารถสรุปเปนประเด็นตาง ๆ ไดดังนี้ 

   1. ผูบรหิารควรใหความสําคัญกับการพัฒนาความผูกพันในงานของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในจังหวัดสกลนคร เพื่อสงเสรมิใหบุคลากรเกดิความรูสกึ

อุทศิตนและทุมเทในการปฏิบัตงิาน นําไปสูการปฏบิัตงิานอยางเต็มศักยภาพและสนับสนุน

ความสําเร็จขององคการ    

   2. ผูบรหิารควรปฏบิัตติอบุคลากรดวยความถูกตองและเหมาะสม 

ตลอดจนใหความสําคัญกับการถายทอดขอมูลเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานไปยังบุคลากรทุกคน
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อยางครบถวน ถูกตอง และโปรงใส เพื่อเสรมิสรางความเขาใจอันดีและความเช่ือม่ันในการ

บรหิารงานขององคการ    

   3. ผูบรหิารควรใหความสําคัญกับการพัฒนากระบวนการแกไขปญหา

ความขัดแยงภายในองคการใหเปนไปอยางเปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได เพื่อสราง

ความเช่ือม่ันแกบุคลากรและสงเสรมิบรรยากาศการทํางานที่เอื้อตอความรวมมอืภายใน

องคการ    

   4. ผูบริหารควรพัฒนามหาวทิยาลัยใหมสีภาพแวดลอมการทํางานที่เอื้อ

ตอการปฏบิัตงิาน มคีวามม่ันคง และมคีวามตอเนื่องในการดําเนนิงาน ไมเปลี่ยนแปลง

บอยครัง้ เพื่อเสรมิสรางความม่ันใจใหแกบุคลากรและสนับสนุนการปฏบิัตงิานอยางมี

ประสทิธภิาพ 

   5. องคการควรสงเสริมใหบุคลากรมคีวามรวมมือในการปฏบิัตงิานให

เปนไปตามนโยบาย ธรรมเนยีมปฏบิัต ิและแนวทางการดําเนนิงานที่กําหนดไวอยางชัดเจน 

ตลอดจนเนนย้ําการดําเนนิงานภายใตระเบยีบและกฎเกณฑที่เปนมาตรฐานเดยีวกัน 

เพื่อใหการปฏบิัตงิานเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพ   

   6. ผูบรหิารควรใหความสําคัญกับการถายทอดวสิัยทัศนและพันธกจิของ

องคการไปยังบุคลากรอยางทั่วถงึและตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากรเกดิความเขาใจในทศิทาง

และเปาหมายขององคการ อันจะนําไปสูการปฏบิัตงิานที่สอดคลองกับนโยบายและ

วัตถปุระสงคขององคการ 

   7. องคการควรสรางบรรยากาศที่สงเสรมิความรวมมอืระหวางบุคลากร 

เชน การชวยเหลอืกัน การทํางานเปนทมี และการมสีวนรวมในกจิกรรมของหนวยงาน 

พรอมจัดใหมีระบบสื่อสารสองทางระหวางผูบรหิารและบุคลากรอยางโปรงใส เพื่อสราง

ความเขาใจ ลดความขัดแยง และสงเสรมิพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร รวมถงึ

การสรางความสัมพันธระหวางหนวยงานเพื่อลดการแบงกลุมหรอืแบงฝาย ซึ่งจะชวยให

บุคลากรเกดิความรูสกึผูกพันและทุมเทตอการปฏบิัตงิานมากขึ้น 

   8. องคการควรใหความสําคัญกับความยุตธิรรมในทุกกระบวนการ 

โดยเฉพาะการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน การจัดสรรงาน การเลื่อนตําแหนง และการให

รางวัล ควรกําหนดหลักเกณฑที่ชัดเจน โปรงใส ยดึระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภ 

รวมถงึใหการประเมนิงานครอบคลุมภารกจิที่อยูนอกเหนอืจากงานประจํา เชน งานวจัิย 

งานบริการวชิาการ และการอุทศิตนเพื่อองคการ ตลอดจนใหขอมูลยอนกลับอยาง
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ตรงไปตรงมาและหลกีเลี่ยงอคต ิเพื่อใหบุคลากรเกดิความเช่ือม่ันและรับรูวาองคการ

ปฏบิัตติอทุกคนอยางเทาเทียม 

   9. องคการควรสงเสริมการพัฒนาทักษะเฉพาะทางและเพิ่มโอกาส

ความกาวหนาในสายงาน เพื่อใหบุคลากรมแีรงผลักดันและเต็มใจทํางานเกนิกวาหนาที่ที่

ไดรับมอบหมาย พรอมทัง้ลดภาระงานที่เกนิสมควร เพื่อเพิ่มพลังในการปฏบิัตงิานอยางมี

ประสทิธภิาพ นอกจากนี้ควรสรางแรงจูงใจเชิงบวก เชน การประกาศชมเชย การยกยอง

ความสําเร็จ และการรับรูผลงาน เพื่อใหบุคลากรรูสกึมีคุณคาและไดรับการยอมรับ ซึ่งจะ

สงผลตอความผูกพันในงานและความตัง้ใจในการชวยเหลอืองคการในระยะยาว 

   10. เห็นควรกําหนดเกณฑการเลื่อนตําแหนงและใหรางวัลอยางชัดเจน 

เพื่อใหบุคลากรรูสกึวาองคการปฏบิัตติอทุกคนอยางเทาเทยีม 

   11. สงเสรมิความยุตธิรรมเชิงปฏสิัมพันธ เชน การใหเกียรต ิการฟง

ความคดิเห็น ทําใหบุคลากรรูสกึดกีับองคกร 

   12. สงเสรมิการสื่อสารเชิงบวกในหนวยงาน เพื่อเพิ่มความรวมมอื ลด

ความขัดแยง และสงผลตอการมนี้ําใจตอกัน 

   13. ดานการสนับสนุนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

บุคลากรจํานวนมากที่อุทศิตนนอกเวลางาน เพื่องานของมหาวทิยาลัย องคการควรมี

ระบบในการรับรูและสนับสนุนการทํางาน ใหเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลงาน เพื่อเปน

ขวัญและกําลังใจแกผูปฏบิัตงิาน 

   14. เห็นควรเนนการสรางความสัมพันธระหวางหนวยงาน เพื่อลดการ

แบงพวกและสนับสนุนพฤติกรรมชวยเหลอืระหวางคณะ/สํานัก 

  ทัง้นี้ จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 28 
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ตาราง 28 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

1. การรับรูวัฒนธรรมองคการมอีทิธพิลตอพฤตกิรรม 

   การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน 

   สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร  

ยอมรับ 

1.1 วัฒนธรรมเนนการปรับตัว  ปฏเิสธ 

 1.2 วัฒนธรรมเนนพันธกจิ  ยอมรับ 

  1.3 วัฒนธรรมแบบครอบครัว  ปฏเิสธ 

  1.4 วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ  ยอมรับ 

2. ความผูกพันในงานมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร  

ยอมรับ 

   2.1 ดานความมพีลัง  ยอมรับ 

   2.2 ดานความทุมเท ยอมรับ 

   2.3 ดานการมสีมาธกิับงาน ยอมรับ 

3. การรับรูความยุตธิรรมในองคการ มอีทิธพิลตอ 

    พฤตกิรรม การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากร 

    ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

ยอมรับ 

    3.1 ดานความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน  ปฏเิสธ 

    3.2 ดานความยุตธิรรมในกระบวนการ  ยอมรับ 

    3.3 ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ  ยอมรับ 
 

 จากตาราง 28 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา 

  1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมเนนพันธกจิ และวัฒนธรรมเนน

โครงสรางและกฎระเบยีบ มอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร จึงยอมรับสมมตฐิาน สวน วัฒนธรรม

เนนการปรับตัว และวัฒนธรรมแบบครอบครัว ไมมีอทิธิพลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร จึงปฏเิสธ

สมมตฐิาน 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

133 

  2. ความผูกพันในงาน ดานความมพีลัง ดานความทุมเท และดานการ 

มสีมาธกิับงาน มอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร จึงยอมรับสมมตฐิาน  

  3. การรับรูความยุตธิรรมในองคการ ดานความยุตธิรรมในกระบวนการ  

และดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ มอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร จงึยอมรับสมมติฐาน 

สวน ดานความยุตธิรรมในการกระจายผลประโยชน ไมมอีทิธพิลตอพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดขีององคการ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร จึงปฏเิสธ

สมมตฐิาน 
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สรุปผลการวิจัยตามกรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 สรุปผลการวจัิยตามกรอบแนวคดิ 

วัฒนธรรมเนนพันธกจิ 

วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ 

ดานความทุมเท 

ดานความมีพลัง 

ดานความยุตธิรรมในความสัมพันธ 

ดานความยุตธิรรมในกระบวนการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรม 

การเปน

สมาชกิท่ีดี

ขององคการ 

19.50 

24.50 

45.20 

24.80 

19.50 

47.50 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ

 

ความผูกพันในงาน 

การรับรูความยุตธิรรมในองคการ 

ดานการมสีมาธกิับงาน 

21.80 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันในงาน การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ สายสนับสนุนวิชาการ  

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 3 แหง่ มจี านวนทั้งสิน้ 331 คน สว่นใหญ่ 

เป็นเพศหญิง จ านวน 216 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.26 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 105 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.72 มีระดับการศกึษาปริญญาตรี จ านวน 143 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

43.20 เป็นพนักงานในอุดมศกึษา จ านวน 220 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.47 เป็นบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 170 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.36 สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 48.34 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี 

จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 30.82 และมีรายได้เฉลี่ย 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 

112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.84 

 2. ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขต

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.13, S.D. =0.57) เมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ดา้นที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ วัฒนธรรมเน้นโครงสรา้งและกฎระเบียบ  

( x =4.21, S.D. =0.60) รองลงมาคือ วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ ( x =4.18, S.D. =0.66)  

อยู่ในระดับมาก และวัฒนธรรมแบบครอบครัว ( x =4.18, S.D. =0.66 ) และวัฒนธรรม

เน้นการปรับตัว มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ( x =3.99, S.D. =0.67) อยู่ในระดับมาก โดยสรุปผล

ในแต่ละด้านได้ดังนี้ 
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  2.1 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขต

จังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.99,  

S.D. =0.81) เมื่อพิจารณารายข้อ ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื บุคลากรสามารถปรับตัวตาม

ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกอย่างเหมาะสม ( x =4.08, S.D. =0.77) 

รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยมีรูปแบบการท างานที่ยืดหยุ่น สามารถตอบสนองความ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ( x =4.06, S.D. =0.74) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื 

มหาวิทยาลัยมีการมอบอ านาจการตัดสินใจใหก้ับบุคลากร ( x =3.87, S.D. =0.90) อยู่ใน

ระดับมาก  

  2.2 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขต

จังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.18,  

S.D. =0.79) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรมีความ

พยายามปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับมาก ( x =4.25, 

S.D. =0.72) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยมีการด าเนินการที่เน้นการบรรลุวิสัยทัศน์และ

จุดมุง่หมายขององค์การ ( x =4.22, S.D. =0.78) และผูบ้ริหารกระตุ้นใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ( x =4.21, S.D. =0.77) อยู่ในระดับ 

  2.3 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขต

จังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมแบบครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.15,  

S.D. =0.79) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ มหาวิทยาลัยมุ่งเน้นให้

บุคลากรทุกคนมสี่วนรว่มในการท างาน ( x =4.28, S.D. =0.76) รองลงมา คอื บุคลากรมี

ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงาน และองค์การ ( x =4.15, S.D. =0.75) และ

บุคลากรเกิดความรู้สกึถึงความเป็นเจ้าของงานที่ได้รับมอบหมาย ( x =4.10, S.D. =0.77) 

อยู่ในระดับมากเช่นกัน และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ท างานและก าหนดแผนปฏิบัติงานรว่มกัน ( x =4.07, S.D. =0.86) อยู่ในระดับมาก  

  2.4 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขต

จังหวัดสกลนคร วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( x =4.21, S.D. =0.73) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

มหาวิทยาลัยมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ( x =4.27, S.D. =0.74) รองลงมา 

คือ บุคลากรในองค์การรว่มมอืกันท างานตามนโยบาย ธรรมเนียมปฏิบัติ และวิธีปฏิบัติที่

ก าหนดไว้ อยูใ่นระดับมาก ( x =4.22, S.D. =0.72) และบุคลากรเน้นการด าเนนิงานภายใต้
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ระเบียบกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน ( x =4.22, S.D. =0.71) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ 

มหาวิทยาลัยมีความต้องการให้สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับงานมคีวามมั่นคงไม่

เปลี่ยนแปลง ( x = 4.14, S.D. =0.74) อยู่ในระดับมาก  

 3. ระดับความผูกพันความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ใน

เขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.02, S.D. = 0.68) เมื่อพจิารณา

รายด้าน พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการมีสมาธิกับงาน อยู่ในระดับมาก ( x =

4.08, S.D. =0.65) รองลงมาคือ ด้านความทุ่มเท อยู่ในระดับมาก ( x =4.03, S.D. =0.67) 

และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ดา้นความมีพลัง อยู่ในระดับมาก ( x =3.95, S.D. =0.73) 

ตามล าดับ โดยสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

  3.1 ความผูกพันความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขต

จังหวัดสกลนคร ดา้นความมีพลัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.95, S.D. =0.86) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมคีวามอดทนไม่ย่อท้อเมื่อ

เผชิญอุปสรรคและความยากล าบากในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( x =4.13, S.D. 

=0.76) รองลงมาคือ ท่านมีความมุง่มั่นและเต็มใจที่จะใช้ความพยายามที่มทีั้งหมดในการ

ปฏิบัติงานให้กับหนว่ยงานเพื่อความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก ( x =4.02, S.D. =0.84) และ

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมพีลังและมีความกระตือรอืร้นในการปฏิบัติงานสูง และ

พร้อมยดืหยุ่นในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( x =3.70, S.D. =0.97) อยู่ในระดับมาก  

  3.2 ความผูกพันความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ใน

เขตจังหวัดสกลนคร ด้านความทุ่มเท โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.03, S.D. =0.82) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ท่านอุทิศตนในการท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง อยู่ในระดับมาก ( x =4.16, 

S.D. =0.76) รองลงมาคือ ท่านมคีวามทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าแค่เพียงท าตาม

หนา้ที ่อยู่ในระดับมาก ( x =4.15, S.D. =0.78) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านมี

ความรูส้ึกภาคภูมิใจตอ่งานที่ท า อยู่ในระดับมาก ( x =3.86, S.D. =0.92) 

  3.3 ความผูกพันในงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านการมสีมาธิกับงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.08, S.D. =0.78) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านท างานด้วยใจจดจอ่และมีสมาธิ

สูง ท าให้เกิดขอ้ผดิพลาดน้อย ( x =4.13, S.D. =0.70) รองลงมาคือ ท่านมีความรูส้ึกเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกับงานที่ปฏิบัติ มีสมาธิจดจ่ออยู่กับหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติอย่างสูง อยู่ในระดับ
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มาก ( x =4.06, S.D. =0.82) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมคีวามรูส้ึกว่าการ

ท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตจนไม่สามารถที่จะแยกออกจากกันได้ อยู่ในระดับมาก  

( x =4.05, S.D. =0.82) 

 4. ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.13, S.D. = 0.62) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความยุติธรรมในกระบวนการ  

อยู่ในระดับมาก ( x =4.28, S.D. =0.59) รองลงมาคือ ดา้นความยุติธรรมในการกระจาย

ผลประโยชน์ อยู่ในระดับมาก ( x =4.12, S.D. =0.61) และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ดา้น

ความยุติธรรมในความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก ( x =3.99, S.D. =0.67) ตามล าดับ โดย

สรุปผลในแตล่ะด้านได้ดังนี้ 

  4.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ใน

เขตจังหวัดสกลนคร ด้านความยุติธรรมในการกระจายผลประโยชน์  โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.19, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

การให้โบนัส สวัสดิการ รางวัลตอบแทนอื่น มีความเหมาะสมกับสิ่งที่ท่านทุ่มเทให้กับ

องค์การ อยู่ในระดับมาก ( x =4.28, S.D. =0.68) รองลงมาคือ การเลื่อนต าแหนง่ 

เงินเดอืน ในองค์การมคีวามยุติธรรม อยู่ในระดับมาก ( x =4.12, S.D. =0.71) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผลตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท า อยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.09, S.D. =0.76)  

  4.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  

ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านความยุติธรรมในกระบวนการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( x =4.23, S.D. =0.68) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

กระบวนการจัดสรรทรัพยากรในองค์การมคีวามยุติธรรม อยู่ในระดับมาก ( x =4.31, S.D. 

=0.66) รองลงมาคือ กระบวนการหรอืวิธีการที่ใช้ในการตัดสินใจต่าง ๆ ภายในองค์การ มี

ความโปร่งใส อยู่ในระดับมาก ( x =4.29, S.D. =0.71) และกระบวนการมอบหมายภารกิจ

ในองค์การมคีวามยุติธรรม อยู่ในระดับมาก ( x =4.29, S.D. =0.69)  และด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าที่สุด คอืกระบวนการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การมคีวามยุติธรรม อยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.22, S.D. =0.68)  

  4.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านความยุติธรรมในความสัมพันธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
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( x =3.99, S.D. =0.82) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารมี

ความรู ้มีขอ้มูลในการสื่อสาร อยู่ในระดับมาก ( x =4.15, S.D. =0.75) รองลงมาคือ มีการ

ปฏิบัติกับบุคลากรได้อย่างถูกต้องเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( x =4.05, S.D. =0.78) และ

ด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผู้บริหารพยายามถ่ายทอดข้อมูลที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้

บุคลากรทุกคนอย่างถูกต้องและโปร่งใส อยู่ในระดับมาก ( x =3.78, S.D. =0.92)  

 5. ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.21, S.D.  

= 0.58) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื พฤติกรรมความส านึกใน

หนา้ที ่อยู่ในระดับมาก ( x =4.27, S.D. =0.59) และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื  

( x =4.27, S.D. =0.58) รองลงมาคือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น อยู่ในระดับมาก 

 ( x =4.24, S.D. =0.57) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น อยู่ในระดับมาก ( x =4.22, S.D. 

=0.58) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื พฤติกรรมการให้ความร่วมมอื อยู่ในระดับมาก 

( x =4.04, S.D. =0.60) ตามล าดับ โดยสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

  5.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.27, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้ให้ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวก และแบ่งปันทรัพยากร

แก่เพื่อนรว่มงานทุกระดับ อยู่ในระดับมาก ( x =4.30, S.D. =0.64) รองลงมาคือ ท่าน

กระตุน้และให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานโดยแสดงออกทั้งค าพูดและการกระท า อยู่ในระดับ

มาก ( x =4.27, S.D. =0.67) ท่านสนับสนุนและรับฟังและแลกเปลี่ยนความคิดกับเพื่อน 

ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก ( x =4.26, S.D. =0.70) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื ท่านแนะน าเพื่อนร่วมงานของท่าน เพื่อให้พวกเขาท างานได้มีประสิทธิภาพที่ดขีึน้ 

อยู่ในระดับมาก ( x =4.23, S.D. =0.69)  

  5.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.24, S.D. =0.66) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ท่านและเพื่อนร่วมงานปฏิบัติงานรว่มกันโดยมีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับ

มาก ( x =4.28, S.D. =0.62) รองลงมาคือ ท่านเคารพสิทธิและการตัดสินใจของเพื่อน

ร่วมงาน และยอมปฏิบัติตามด้วยความจริงใจ อยู่ในระดับมาก ( x =4.25, S.D. =0.66) 
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และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื แม้ท่านจะเป็นคนที่มคีวามสามารถแตท่่านก็ไม่เคยโอ้อวด

หรอืยกตนเหนอืกว่าเพื่อนร่วมงานคนอื่น และมักใหค้ าแนะน าในการท างานกับเพื่อน

ร่วมงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก ( x =4.18, S.D. =0.69)  

  5.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( x =4.23, S.D. =0.69) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ แมม้ีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในการท างาน ท่านมักจะยอมรับและน ามาปรับใช้ อยู่ใน

ระดับมาก ( x =4.24, S.D. =0.64) รองลงมาคือ แม้ท่านจะรู้สกึเครียดเรื่องการท างาน 

หรอืคับข้องใจในบางเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับท่าน ท่านก็ยังท างานด้วยความเต็มใจอย่างสุด

ความสามารถ อยู่ในระดับมาก ( x =4.23, S.D. =0.64) และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ในการประชุม แม้มีขอ้เสนอของท่านถูกโต้แย้ง ท่านก็ยินดี จะรับฟังผู้อื่น และไม่แสดงความ

ไม่พอใจออกไป อยู่ในระดับมาก ( x =4.21, S.D. =0.79)  

  5.4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤติกรรมการให้ความร่วมมอื โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( x =4.01, S.D. =0.73) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ท่านจะแนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในการท างานของบุคลากรในองค์การ อยู่ในระดับมาก ( x =4.23, S.D. =0.61) รองลงมา

คือ ท่านมสี่วนร่วมในการจัดหรอืเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก  

( x =3.95, S.D. =0.75) และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมคีวามเข้าใจในเป้าหมาย

ขององค์การและยินดีที่จะปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว อยู่ในระดับมาก  

( x =3.88, S.D. =0.84)  

  5.5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( x =4.27, S.D. =0.73) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ท่านมักจะปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอ้บังคับของมหาวิทยาลัยอย่างเคร่งครัด  

อยู่ในระดับมาก ( x =4.44, S.D. =0.68) รองลงมาคือ ท่านมาท างานตรงเวลาที่องค์การ

ก าหนด และรักษาเวลาในการท างานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก ( x =4.35, S.D. =0.74) 

ท่านค านึงถึงความประหยัดใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและช่วยดูแลรักษาทรัพย์สินของ

องค์การ อยู่ในระดับมาก ( x =4.28, S.D. =0.73) และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านไม่
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เคยใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอื่นนอกเหนือจากงานในหนา้ที่ อยู่ในระดับมาก ( x =4.00, 

S.D. =0.73)  

 6. ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อิทธิพล

ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันในงาน การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ  

ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร การรับรู้วัฒนธรรมมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร (OCB) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

ร้อยละ 38.10 (R2 = .381) โดยวัฒนธรรมเนน้โครงสร้างและกฎระเบียบ (POC4)  

มีอทิธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

ร้อยละ 24.50 (β= .245) ส่วนในมิตวิัฒนธรรมเน้นการปรับตัว (POC1) และวัฒนธรรม

แบบครอบครัว (POC3) ไม่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

 7. ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณของอทิธิพลของความผูกพันในงาน 

ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  

ในเขตจังหวัดสกลนคร ความผูกพันในงานมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร (OCB) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

ร้อยละ 67.50 (R2 = .675) โดยด้านความทุ่มเท (WE2) มอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01  

โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ร้อยละ 45.20 (β= .452)  

ส่วนในด้านการมสีมาธิกับงาน (WE3) มอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิที่ระดับ .01 โดยสามารถท านาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ร้อยละ 24.80 (β= .248) และด้านความมพีลัง 

(WE1) มอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การ ร้อยละ 21.80 (β= .218)  
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 8. ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณของอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรม 

ในองค์การที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัด

สกลนคร (OCB) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ ร้อยละ 41.30 (R2 = .413) โดยด้านความยุติธรรมในความสัมพันธ์ 

(POS3) มีอทิธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การ ร้อยละ 47.50 (β= .475) ส่วนในด้านความยุติธรรมในกระบวนการ (POS2)  

มีอทิธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ     

ร้อยละ 19.50 (β= .195) และดา้นความยุติธรรมในการกระจายผลประโยชน์ (POS1)  

ไม่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

 9. ผลการหาแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร จากแบบสอบถามปลายเปิด 

จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.23 ส่วนที่เหลือจ านวน 317 คน เป็นผู้ที่ไม่ตอบ

แบบสอบถามปลายเปิด คดิเป็นรอ้ยละ 95.17 ที่พิจารณาเสนอแนะและแสดงความคิดเห็น 

สามารถสรุป ได้ดังนี้  

  9.1 องค์การควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อความรว่มมอื

และการช่วยเหลือกัน รวมทั้งพัฒนาวัฒนธรรมการแบ่งปันความรู้และกิจกรรมองค์กรที่

สร้างความรูส้ึกเป็นทีมเดียวกัน เพื่อสนับสนุนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

นอกจากนีค้วรจัดให้มรีะบบสื่อสารสองทางที่โปร่งใส และใชร้ะบบประเมินผลที่ยึดหลัก

คุณธรรม พร้อมก าหนดเกณฑก์ารเลื่อนต าแหนง่และรางวัลอย่างชัดเจน เพื่อสร้างความ

เชื่อมั่นในกระบวนการบริหารงานบุคคล ควบคู่กับการพัฒนาทักษะ โอกาสก้าวหน้า และ

การลดภาระงานที่ไม่จ าเป็นเพื่อให้บุคลากรมคีวามพร้อมในการแสดงพฤติกรรมช่วยเหลอื 

  9.2 องค์การควรใหก้ารยอมรับและชื่นชมความส าเร็จ ส่งเสริมความ

ยุติธรรมเชงิปฏิสัมพันธ์ และพัฒนาการสื่อสารเชิงบวกภายในหนว่ยงาน เพื่อเสริมสร้าง

ทัศนคตเิชงิบวกต่อองค์การ ตลอดจนสร้างภาพลักษณ์องค์กรที่ดแีละพัฒนาความสัมพันธ์

ระหว่างหน่วยงาน เพื่อเพิ่มพฤติกรรมช่วยเหลือและความรว่มมอืในทุกระดับขององค์การ 
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10. ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองคก์าร วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ 

และวัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดสกลนคร จงึยอมรับ

สมมตฐิาน สว่น วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว และวัฒนธรรมแบบครอบครัว ไม่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัด

สกลนคร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน ความผูกพันในงาน ดา้นความมพีลัง ดา้นความทุ่มเท และ

ด้านการมีสมาธิกับงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดสกลนคร จึงยอมรับสมมติฐาน การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ ดา้นความยุติธรรมในกระบวนการ และด้านความยุติธรรมใน

ความสัมพันธ์ มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร จึงยอมรับสมมตฐิาน ส่วน ด้านความยุติธรรม 

ในการกระจายผลประโยชน์ ไม่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาในเขตจังหวัดสกลนคร จึงปฏิเสธสมมตฐิาน 

 

อภิปรายผลการวจิัย 

 1. จากผลการวิจัย พบว่า ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 

รองลงมาคือ วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ วัฒนธรรมแบบครอบครัว ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ร่วมมอืกันท างานตามนโยบาย ธรรมเนียม

ปฏิบัติ วิธีปฏิบัติที่ตัง้เอาไว โดยเน้นการด าเนินงานภายใต้ระเบียบกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน มี

โครงสรา้งสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน โดยองค์การต้องการให้สภาพแวดล้อมเกิดความ

มั่นคงไมม่ีการเปลี่ยนแปลง 

  จากผลการวิจัย พบว่า ระดับความผูกพันความผูกพันในงานของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

รายด้าน พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดา้นการมีสมาธิกับงาน รองลงมาคือ ด้านความ

ทุ่มเท และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านความมีพลัง จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร มีสมาธิและการจดจ่อในงานอย่าง
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ลึกซึ้ง บุคคลที่มีการเป็นส่วนหนึ่งในการท างานจะมีการรับรู้และมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือ

กระบวนการท างานจนรู้สึกเหมือนกับงานนั้นกลายเป็นส่วนหนึ่งของตัวเอง พวกเขาจะมี

สมาธิและจดจ่ออย่างเต็มที่ในกระบวนการท างาน ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน

สูงขึ้นและลดความผดิพลาดจากการไม่ใส่ใจ 

  จากผลการวิจัย พบว่า ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความยุติธรรมในกระบวนการ รองลงมาคือ 

ด้านความยุติธรรมในการกระจายผลประโยชน์ และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ด้านความ

ยุติธรรมในความสัมพันธ์ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  

ในเขตจังหวัดสกลนคร รับรู้ว่ากระบวนการหรอืวิธีการที่ใชใ้นการตัดสินใจต่างๆ ภายใน

องค์กรมคีวามยุติธรรมและโปร่งใส 

  จากผลการวิจัย พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของ

บุคลากร ในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ อยู่

ในระดับมาก และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ รองลงมาคือ พฤติกรรมการค านึง ถึง

ผูอ้ื่น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื พฤติกรรมการให้

ความรว่มมอื จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัด

สกลนคร แสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบ นโยบายขององค์การด้วย

ความเคารพ โดยมีความซื่อสัตย์ในการมาปฏิบัติงาน การรักษาเวลา การรักษาความ

สะอาด การประหยัด การดูแล รักษาทรัพย์สินขององค์การ การใช้เวลาและทรัพยากร

ต่างๆ ขององค์การอย่างมคีุณค่า และการกระท าใด ๆ ก็ตามที่เกี่ยวข้องกับการบ ารุงรักษา

ภายในองค์การ 

 2. การรับรู้วัฒนธรรมองคก์าร (OC) มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายร้อยละ 38.10 แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ถึงแนวคิด 

ค่านิยม ความเชื่อ วถิีปฏิบัติขององค์การที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันตลอดมาจนเป็นแบบแผนที่

แสดงออกทางพฤติกรรมภาพรวมขององค์การส่งผลต่อการพัฒนาพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร 

สอดคล้องกับ เจตนส์ฤษฎิ์ วินัยธรรม และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2564) ที่พบว่าการรับรู้
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วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาต ิแบบมุ่งผลส าเร็จ และแบบราชการ มอีิทธิพลผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของข้าราชการครู ส านักการศกึษากรุงเทพมหานคร 

และสอดคล้องกับ ธนพัฒน์ มาลัยกรอง และละมัย รม่เย็น (2566) ที่พบว่า วัฒนธรรม

องค์การสามารถพยากรณ์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากร

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 47.80 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  

  เมื่อพจิารณาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การในมิติต่าง ๆ พบว่า วัฒนธรรมเน้น

โครงสรา้งและกฎระเบียบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 โดยสามารถท านายร้อยละ 24.50 แสดงให้เห็นว่า การที่สมาชิกในองค์การรว่มมอืกัน

ท างานตามนโยบาย ธรรมเนียมปฏิบัติ วธิีปฏิบัติที่ตัง้เอาไว โดยเน้นการด าเนินงานภายใต้

ระเบียบกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน มีโครงสรา้งสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน จะส่งผลตอ่การ

พัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขต

จังหวัดสกลนคร และวัฒนธรรมเนน้พันธกิจ มอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิที่ระดับ .01 โดยสามารถท านาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ร้อยละ 19.50 แสดงให้เห็นว่าการที่สมาชิกใน

องค์การรว่มมอืกันท างานตามนโยบาย ธรรมเนียมปฏิบัติ วิธีปฏิบัติที่ตั้งเอาไว โดยเน้นการ

ด าเนนิงานภายใต้ระเบียบกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน มโีครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  

จะส่งผลตอ่การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ในขณะที่มติิวัฒนธรรมเน้นการปรับตัว และ

วัฒนธรรมแบบครอบครัวไม่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่าการที่บุคลากรเน้นเรื่องการปรับตัวให้ยืดหยุน 

สามารถเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย จากการ

เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกที่เกิดขึน้ท าให้องค์การได้มอบอ านาจการตัดสินใจ

ให้กับบุคลากรนั้น เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับองค์การธุรกิจ แตส่ าหรับบุคลากร

ในสถาบันอุดมศกึษาเป็นหน่วยงานราชการตอ้งปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบขั้นตอนต่าง ๆ 

และการที่บุคลากรการมุ่งเน้นการมสี่วนร่วมในงานของ และเปิดโอกาสใหส้มาชิกท างาน

และก าหนดแผนปฏิบัติงานร่วมกันนั้น อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์การ 

มากกว่าการส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี  
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 3. ความผูกพันในงาน (WE) มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ร้อยละ 

67.50 แสดงให้เห็นว่า ความรูส้ึกทุ่มเทและการมีสว่นร่วมอย่างเต็มที่ในการท างาน ซึ่ง

รวมถึงความมีชีวติชีวา ความมุง่มั่น และความทุ่มเทในหนา้ที่การงาน โดยบุคลากรจะรู้สกึ

มีพลังในการท างาน และสามารถจดจอ่กับงานได้อย่างลึกซึง้ สอดคล้องกับ อรณิชา 

คณาคร และวีรพงษ์ พวงเล็ก (2567) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์การในการรว่มกันท านาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรสีะเกษ ได้ร้อยละ 

53.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับ วรรณวมิล อัมรินทร์นุ

เคราะห,์ ลดาวัลย์ ยมจนิดา และกรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ (2564) ที่พบว่าความผูกพันต่อ

องค์กรส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรสังกัด

ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

  เมื่อพจิารณาการความผูกพันในงานในมิติตา่ง ๆ พบว่าด้านความทุ่มเท  

มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา 

ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถท านาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ร้อยละ 45.20 แสดงให้เห็นว่า ความมุง่มั่นและ

ทุ่มเทในการท างาน บุคคลที่มกีารอุทิศตนในการท างานมักจะรู้สกึถึงความส าคัญของงาน

และมีความพยายามในการท าให้งานส าเร็จลุล่วง โดยไม่เพียงแต่ท าตามหนา้ที่ แต่ยังมี

ความรูส้ึกภาคภูมิใจในสิ่งที่ท า และพร้อมจะรับมือกับความยากล าบากเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

จะส่งผลตอ่การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านการมีสมาธิกับงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 

โดยสามารถท านายร้อยละ 24.80 แสดงให้เห็นว่า การมีสมาธิและการจดจอ่ในงานอย่าง

ลึกซึง้ บุคคลที่มกีารเป็นส่วนหน่ึงในการท างานจะมีการรับรู้และมีสว่นรว่มในกิจกรรมหรือ

กระบวนการท างานจนรูส้ึกเหมอืนกับงานนั้นกลายเป็นส่วนหนึ่งของตัวเอง พวกเขาจะมี

สมาธิและจดจอ่อย่างเต็มที่ในกระบวนการท างาน ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน

สูงขึ้นและลดความผิดพลาดจากการไม่ใส่ใจ จะส่งผลต่อการพัฒนาพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร และด้าน

ความมพีลัง มอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ อย่าง
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มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ร้อยละ 21.80 แสดงให้เห็นวา่ ความมพีลังความกระฉับกระเฉง และความ

กระตอืรอืร้นในการท างาน บุคคลที่มคีวามกระตือรอืร้นจะมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ

ท างานอย่างเต็มที่ โดยไม่ท้อถอยแม้จะเผชิญกับความท้าทายหรืออุปสรรค ซึ่งช่วยส่งเสริม

ให้การท างานมปีระสิทธิภาพและความส าเร็จมากขึ้น จะส่งผลต่อการพัฒนาพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร  

 4. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (POS) มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การ ร้อยละ 47.50 แสดงให้เห็นวา่ ความรูส้ึกที่พนักงานมีตอ่ความยุติธรรมในองค์กร

ในด้านต่าง ๆ ว่าพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเหมาะสมเพียงใด เกี่ยวข้องกับความเป็น

ธรรมของผลตอบแทนตามผลงาน มุ่งเน้นความโปร่งใสและความถูกต้องของขัน้ตอนการ

ตัดสินใจ และการได้รับการปฏิบัติที่สุภาพ ให้เกียรต ิพร้อมทั้งได้รับข้อมูลที่ชัดเจนจาก

ผูบ้ังคับบัญชา สอดคล้องกับ สามารถ อัยกร (2565) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในระดับสูงมาก ร้อยละ 64.70 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับ ชนม์ภชิา นาคโร และสมโภชน์ เอี่ยม

สุภาษิต (2563) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

  เมื่อพจิารณาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในมิติต่าง ๆ พบว่า ด้าน

ความยุติธรรมในความสัมพันธ์ มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ร้อยละ 47.50 

แสดงให้เห็นว่า พนักงานได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพและให้ข้อมูลอย่างถูกต้องและ

โปร่งใสจากผู้บริหารหรอืหัวหนา้งานจะส่งผลตอ่การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านความยุติธรรม

ในกระบวนการ มีอทิธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ ร้อยละ 19.50 แสดงให้เห็นว่า กระบวนการหรอืวิธีการที่ใช้ในการตัดสินใจ

ต่างๆ ภายในองค์กรมีความยุติธรรมและโปร่งใส จะส่งผลตอ่การพัฒนาพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ในเขตจังหวัดสกลนคร และด้าน

ความยุติธรรมในการกระจายผลประโยชน์ ไม่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ ที่ผลการวิจัยเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็น

พฤติกรรมที่เกิดจากความสมัครใจและแรงจูงใจภายในของบุคลากร ซึ่งไม่ได้ขึน้อยู่กับ

ผลประโยชน์หรอืรางวัลที่ได้รับโดยตรง ในบริบทของสถาบันอุดมศกึษา ระบบผลตอบแทน

มักมีความเป็นมาตรฐานและค่อนข้างคงที่ ท าให้บุคลากรไม่คาดหวังความแตกต่างดา้น

ผลตอบแทนมากนัก จึงไม่เชื่อมโยงความรูส้ึกต่อความยุติธรรมด้านผลประโยชน์กับการ

แสดงพฤติกรรมดังกล่าว นอกจากนี ้บุคลากรมักให้ความส าคัญกับการได้รับการปฏิบัติ

อย่างเหมาะสม การสื่อสารที่ชัดเจน และกระบวนการท างานที่โปร่งใสมากกว่าปัจจัยด้าน

ผลตอบแทน ส่งผลใหค้วามยุติธรรมในกระบวนการและความยุติธรรมในความสัมพันธ์มี

ผลตอ่การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรมากกว่า ดังนัน้ ผลการวิจัยจงึ

สะท้อนว่า ความยุติธรรมด้านผลประโยชน์อาจไม่ใชป่ัจจัยส าคัญในการกระตุ้นใหบุ้คลากร

แสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชนต์่อองค์การ เมื่อเทียบกับด้านอื่น ๆ 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาความผูกพันในงานของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในจังหวัดสกลนคร เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรูส้ึก

อุทิศตนและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพและสนับสนุน

ความส าเร็จขององค์การ 

  1.2 ผูบ้ริหารควรปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความถูกต้องและเหมาะสม 

ตลอดจนให้ความส าคัญกับการถ่ายทอดข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไปยังบุคลากรทุกคน

อย่างครบถ้วน ถูกต้อง และโปร่งใส เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจอันดีและความเชื่อมั่นในการ

บริหารงานขององค์การ 

  1.3 ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคัญกับการพัฒนากระบวนการแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งภายในองค์การให้เป็นไปอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ เพื่อสร้าง

ความเช่ือมั่นแก่บุคลากรและส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อความรว่มมอืภายใน

องค์การ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



149 

 

  1.4 ผูบ้ริหารควรพัฒนามหาวิทยาลัยใหม้ีสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อ

การปฏิบัติงาน มีความมั่นคง และมีความตอ่เนื่องในการด าเนินงาน ไม่เปลี่ยนแปลง

บ่อยครั้ง เพื่อเสริมสร้างความมั่นใจให้แก่บุคลากรและสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  1.5 องค์การควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้

เป็นไปตามนโยบาย ธรรมเนียมปฏิบัติ และแนวทางการด าเนินงานที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

ตลอดจนเน้นย้ าการด าเนินงานภายใต้ระเบียบและกฎเกณฑท์ี่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  1.6 ผู้บริหารควรใหค้วามส าคัญกับการถ่ายทอดวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของ

องค์การไปยังบุคลากรอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรเกิดความเข้าใจในทิศทาง

และเป้าหมายขององค์การ อันจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับนโยบายและ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

  1.7 องค์การควรสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความรว่มมือระหว่างบุคลากร 

เชน่ การช่วยเหลือกัน การท างานเป็นทีม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรมของหน่วยงาน 

พร้อมจัดให้มีระบบสื่อสารสองทางระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรอย่างโปร่งใส เพื่อสร้าง

ความเข้าใจ ลดความขัดแย้ง และส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร เพื่อลด

การแบ่งกลุ่มหรอืแบ่งฝา่ย ซึ่งจะช่วยใหบุ้คลากรเกิดความรูส้ึกผูกพันและทุ่มเทต่อการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น 

  1.8 องค์การควรใหค้วามส าคัญกับความยุติธรรมในทุกกระบวนการ 

โดยเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดสรรงาน การเลื่อนต าแหนง่ และการให้

รางวัล ควรก าหนดหลักเกณฑท์ี่ชัดเจน โปร่งใส ยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ 

รวมถึงให้การประเมินงานครอบคลุมภารกิจที่อยู่นอกเหนอืจากงานประจ า เช่น งานวิจัย 

งานบริการวิชาการ และการอุทิศตนเพื่อองค์การ ตลอดจนให้ขอ้มูลย้อนกลับอย่าง

ตรงไปตรงมาและหลีกเลี่ยงอคติ เพื่อให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นและรับรู้ว่าองค์การ

ปฏิบัติตอ่ทุกคนอย่างเท่าเทียม 

  1.9 องค์การควรส่งเสริมการพัฒนาทักษะเฉพาะทางและเพิ่มโอกาส

ความก้าวหน้าในสายงาน เพื่อให้บุคลากรมีแรงผลักดันและเต็มใจท างานเกินกว่าหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมาย พร้อมทั้งลดภาระงานที่เกินสมควร เพื่อเพิ่มพลังในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนีค้วรสร้างแรงจูงใจเชิงบวก เช่น การประกาศชมเชย การยกย่อง

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



150 

 

ความส าเร็จ และการรับรู้ผลงาน เพื่อใหบุ้คลากรรู้สกึมีคุณค่าและได้รับการยอมรับ ซึ่งจะ

ส่งผลตอ่ความผูกพันในงานและความตัง้ใจในการช่วยเหลอืองค์การในระยะยาว 

  1.10 เห็นควรก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งและให้รางวัลอย่างชัดเจน 

เพื่อให้บุคลากรรูส้ึกว่าองค์การปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียม 

  1.11 ส่งเสริมความยุติธรรมเชงิปฏิสัมพันธ์ เช่น การให้เกียรติ การฟังความ

คิดเห็น ท าใหบุ้คลากรรู้สึกดีกับองค์กร 

  1.12 ส่งเสริมการสื่อสารเชงิบวกในหน่วยงาน เพื่อเพิ่มความร่วมมอื  

ลดความขัดแย้ง และส่งผลต่อการมีน้ าใจต่อกัน 

  1.13 ด้านการสนับสนุนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ บุคลากร

จ านวนมากที่อุทิศตนนอกเวลางาน เพื่องานของมหาวิทยาลัย องคก์ารควรมีระบบในการ

รับรู้และสนับสนุนการท างาน ให้เป็นส่วนหน่ึงของการประเมินผลงาน เพื่อเป็นขวัญและ

ก าลังใจแกผูป้ฏิบัติงาน 

  1.14 เห็นควรเน้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน เพื่อลดการแบ่ง

พวกและสนับสนุนพฤติกรรมช่วยเหลือระหว่างคณะ/ส านัก 

 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรขยายพืน้ที่ศึกษาไปยังสถาบันอุดมศกึษาในจังหวัดอื่นหรอืภูมิภาค

อื่น รวมทั้งเปรียบเทียบระหว่างมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลที่

ครอบคลุมมากขึ้นและสามารถสรุปผลในภาพรวมระดับประเทศได้อย่างเที่ยงตรงยิ่งขึ้น 

  2.2 ควรท าการศกึษาถึงปัจจัยหรอืตัวแปรอื่น ๆ เช่น ตัวแปรด้านภาวะผูน้ า 

การสื่อสารภายในองค์การ หรอืแรงจูงใจในการท างาน เพื่อศกึษาความสัมพันธ์หรือ

อิทธิพลที่มีตอ่วัฒนธรรมองค์การ ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันในงาน  

การเพิ่มตัวแปรจะท าให้เข้าใจปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมและความรูส้ึกของบุคลากรและ

ช่วยใหอ้งค์กรน าผลไปใช้พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ในเขตจังหวัด

สกลนคร เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสัมภาษณ์ การประชุมกลุ่มย่อย (Focus 

Group) เป็นต้น 
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