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บทคดัย่อ 

งานวิจยัช้ินน้ีมีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
ความผกูพนัองคก์าร และความตั้งใจลาออกของวิศวกร โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร เป็นตวัส่ือความสมัพนัธ ์  (mediator) และศกึษาเปรียบเทียบระดบัการรับรู้ของตวัแปร
ดงักล่าวแยกตามกลุ่มอาย ุ ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นวิศวกรซ่ึงมีสถานะเป็นพนกังานประจ าในบริษทั
ร่วมทุ่นไทย-ญ่ีปุ่น ทัว่ประเทศ ผลการวจิยัพบว่า ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนั
องคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกซ่ึงกนัและกนั และตวัแปรทั้งสองน้ีมีความสมัพนัธท์างลบกบัความ
ตั้งใจลาออก  สอดคลอ้งตามโมเดลกระบวนการตดัสินใจลาออก ของ Hom & Griffeth, (1995) ท่ีใช้
ในการวจิยั และเมื่อเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารและความ
ตั้งใจลาออกของวิศวกรแยกตามกลุ่มอาย ุ พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของวิศวกรไม่แตกต่าง
กนั แต่มีความผกูพนัองคก์ารและความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั ส าหรับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารท่ีวิศวกรรับรู้นั้นประกอบดว้ย การช่วยเหลือผูอ่ื้น การมีจิตส านึก และใหค้วามร่วมมือ 
ในบรรดาพฤติกรรมทั้ง สามดา้นน้ี พฤติกรรมดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้น และดา้นการมีจิตส านึกเท่านั้น
ท่ีมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัองคก์าร แต่มี
ความสมัพนัธท์างลบกบัความตั้งใจลาออก และยงัเป็นตวัแปรส่ือบางส่วน ของความสมัพนัธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร และความตั้งใจลาออก อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐานการวิจยั ผลการวจิยัน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการรักษา
บุคลากรไวก้บัองคก์ร ดว้ยการเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารและ
ปลูกฝังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใหก้บัวิศวกรไทยซ่ึงเป็นกลุ่มพนกังานท่ีมกีาร
ลาออกสูง 
ค าส าคญั:  ความพึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร การลาออก ความ
ผกูพนัองคก์าร วิศวกร 
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 The relationship between job satisfaction and turnover intention of Thai engineers in Japanese 
subsidiaries.  
Sansoen Sattavorn   

     ABSTRACT 
The objectives of this study are threefold, to verify Hom & Griffeth (1995) model of 

turnover decision process, to examine the impact of organizational citizenship behavior as the 
mediator of influential relationship between job satisfaction, organizational commitment and 
turnover intention and to compare the perception of job satisfaction, organizational commitment 
and turnover intention of engineers working in Japanese subsidiaries across Thailand. The results 
of the study indicate that job satisfaction, and organizational commitment positively related to 
organizational citizenship behavior but negatively related to turnover intention. Additionally, both 
of them significantly predict turnover intention of the participants.  The hypothesis on a role of 
organizational citizenship behavior as the mediator of the relationship between job satisfaction and 
turnover intention is also supported. Altruism and conscientiousness partially mediate the 
relationship between job satisfaction organizational commitment and turnover intention of the 
engineers. As far as the comparison of engineers’ perception in job satisfaction, organizational 
commitment and turnover intention is concerned, the difference on perceived organizational 
commitment and turnover intention across the engineers’ age group was found. The implication of 
the study on HRM practices and policies to promote job satisfaction, organizational commitment 
and to instill organizational citizenship behavior among Thai engineers are also discussed. 
Key words: job satisfaction, organizational citizenship behavior, turnover, organizational 
commitment, engineer 
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บทที่ 1 บทน า 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
การลาออกของพนกังาน (voluntary turnover) ท่ีมคีวามรู้ ความสามารถในการท างาน เป็นความ

สูญเสียอยา่งหน่ึงขององคก์ร ผลกระทบท่ีตามมาจากการลาออก นอกจากท าใหง้านคัง่คา้ง และเกิด
ภาระงานกบัคนอ่ืนแลว้ ยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพงานและปริมาณงาน ขวญัและก าลงัใจของ
พนกังานท่ียงัคงอยูก่บัองคก์ร มีค่าใชจ่้ายต่างๆ เกิดข้ึนทั้งในรูปของตวัเงินและเวลาในกระบวนการ
จดัการแผนก าลงัคนขององคก์ร (Cascio, 2000) การลาออกจากงาน หรือเปล่ียนนายจา้ง  จดัเป็น
พฤติกรรมถอนตวั (withdrawal behavior) อยา่งหน่ึง เช่นเดียวกบัการมาสาย ลางาน ขาดงาน ท่ีมกั
เกิดข้ึน เม่ือบุคคลเกิดความคบัขอ้งใจในงาน (job frustration) เห็นว่าบริษทั คือคนอ่ืน คือฝ่ายตรง
ขา้ม (hostile feelings) (Rosse & Hulin, 1985) การมาสาย ลางานโดยไม่มีเหตุจ  าเป็น และการขาดงาน
ท าใหเ้จา้ตวัรู้สึกไดต้อบโตบ้ริษทั หรือนายจา้ง และช่วยปลดปล่อยความคบัขอ้งใจไดใ้นระดบัหน่ึง 
ในภาวะของความลงัเลใจว่าจะอยูต่่อหรือจะลาออก (Ebaugh, 1988) พฤติกรรมเช่นนว่าน้ีเป็นผลมา
จากความไม่พึงพอใจในการท างาน (Mobley, 1977) มีการวิจยัพบว่ายิง่มีความไม่พึงพอใจในการ
ท างานมากเท่าไร ยิง่ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมถอนตวัมากข้ึน (Hom & Kinicki, 2001) ซ่ึงน าไปสู่การ
ตดัสินใจลาออกในท่ีสุด 

การเปล่ียนนายจา้งของพนกังานในบริษทัญ่ีปุ่นค่อนขา้งรุนแรง เห็นไดจ้ากรายงานผลส ารวจ
แนว โนม้ทางเศรษฐกิจของบริษทัร่วมทุนญ่ีปุ่นในประเทศไทยคร่ึงแรกของปี 2017 โดยหอการคา้
ญ่ีปุ่น ว่าดว้ยปัญหาดา้นการบริหารองคก์รพบว่า ปัญหาขาดแคลนบุคลากรระดบัวิศวกร เป็นปัญหา
ท่ีผูป้ระกอบการประมาณ 30 % ก าลงัประสบอยู ่ เมื่อแยกประเภทอุตสาหกรรมยงัพบอีกว่า
อุตสาหกรรมการผลิต ส่วนใหญ่ประสบปัญหาการควบคุมคุณภาพ ในขณะท่ีอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ท่ี
มิใช่อุตสาหกรรมการผลิต ส่วนใหญ่ประสบปัญหา การเปล่ียนงานของพนกังาน (JCC,2018) ซ่ึง
ปัญหาการเปล่ียนงานและขาดแคลนวศิวกรน้ี ยงัส ารวจพบในปี 2016 และ 2017  เช่นเดียวกนั (JCC 
2016; 2017) ความรุนแรงของปัญหาดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลการส ารวจอ่ืนๆ เช่น จากรายงานผล
การส ารวจผูป้ระกอบการญ่ีปุ่นในประเทศไทยพบว่า วิศวกร เป็นต าแหน่งงานท่ีเป็นท่ีตอ้งการมาก
ท่ีสุดถึงร้อยละ 60 ซ่ึงนอกจากความสามารถในการผลิตบุคลากรของสถาบนัการศึกษาออกสู่
ตลาดแรงงานแลว้ ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการเปล่ียนงานของบุคลากรกลุ่มน้ี ซ่ึงมีทศันคติต่อการ
เปล่ียนนายจา้ง ว่าเป็นการสัง่สมประสบการณ์และ เป็นการเพ่ิมมูลค่าใหก้บัตนเอง (ศิริวรรณ มุนินท
รวงศ ์และ ทศันีย ์เมธาพิสิฐ, 2558)  
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การศึกษาสาเหตุของปัญหาการลาออก โดยเฉพาะกระบวนการตดัสินใจลาออกของคนกลุ่มน้ี
จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ เพ่ือเป็นแนวทาง ป้องกนัและแกไ้ขปัญหา หรือรักษา “คน” ไวก้บัองคก์ร 

การศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกท่ีผา่นมามกัจะน าเอาความผกูพนัองคก์ารมาเป็นตวั
แปรท านาย (predictor) ความตั้งใจลาออก หรือไม่ก็น าเอาความพึงพอใจในการท างาน มาศึกษา
ร่วมกบัตวัแปรอ่ืนๆ โดยมองขา้มความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัความผกูพนั
องคก์ารไปเสีย (Steers & Mowday, 1981) ทั้งๆ ท่ีมีการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน
ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัองคก์ารและความผกูพนัองคก์ารน้ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกในท่ีสุด  
กล่าวคือ การศกึษาปัญหาการลาออกท่ีผา่นมา  ส่วนหน่ึงมกัศกึษาว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
(personal characteristic) เช่น อาย ุ ประสบการณ์ในการท างาน เพศ ฯลฯ  และลกัษณะงาน (job 
characteristics) มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก ในขณะท่ีอีกส่วนหน่ึงมกัศึกษาถึงปัจจยัดา้นทศันคติ 
เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก และหรือไม่
ก็มกัจะเลือกศึกษาถึงอิทธิพลของคุณลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะงานว่า มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์าร ซ่ึงการศึกษาท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ียดึเอาคุณลกัษณะส่วน
บุคคล ลกัษณะงาน  และทศันคติเป็นตวัแปรตน้หรือตวัแปรพยากรณ์ความตั้งใจลาออก แต่ไม่ได้
อธิบายกลไกความสมัพนัธว์่าทศันคติ หรือความผกูพนัฯ ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกอยา่งไร 
แนวทางหน่ึงในการอธิบายกลไกความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรใดๆ ก็คือ การน าตวัแปรส่ือ  
(mediator)  มาเป็นตวัแปรหน่ึงในการศกึษา เช่น การศึกษาของ Williams & Hazer (1986) ซ่ึงพบว่า
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงานไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจลาออก แต่คุณลกัษณะ
เหล่านั้นมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัองคก์าร การรับรู้ ความพึงพอใจ
ในการท างานและ ความผกูพนัองคก์ารท่ีแตกต่างกนันั้น ส่งผลใหค้วามตั้งใจลาออกเพ่ิมข้ึน หรือ
ลดลง ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอของ (Hom & Griffeth, 1995) ท่ีว่าความพึงพอใจใน
การท างาน ความผกูพนัองคก์ารคือบุพปัจจยัในกระบวนการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังาน  
(Steel & Lounsbury, 2009)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (OCB) เป็นพฤติกรรมท่ีหลายองคก์รคาดหวงัและ
ตอ้งการปลูกฝังใหเ้กิดข้ึนในหมู่พนกังาน จากการทบทวนงานวิจยั บทความทางวิชาการ ของ
ออร์แกน (Organ, 1988; 1990a; 1990b; 1997) สามารถสรุปไดว้่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร หมายถึง พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้นท่ีต่างกรรม ต่างวาระกนั  และอยูน่อกเหนือหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบตามท่ีก  าหนดไวใ้นค าบรรยายลกัษณะงานหรือระเบียบอ่ืน เป็นการกระท าท่ีข้ึนอยู่
กบัดุลยพินิจส่วนตน ไม่หวงัผลตอบแทน ซ่ึงหากกระท าอยา่งต่อเน่ืองโดยคนหมู่มาก จะส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ร การวิจยัท่ีผา่นมาพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลองคก์รทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม และยงัพบอีกว่าบุพปัจจยั หรือปัจจยัท่ีเป็น
สาเหตุใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนั้นมี ทั้งคุณลกัษณะส่วนบุคคล ( เช่น 
บุคลิกภาพ ) และลกัษณะทางสงัคม (ค่านิยมทางวฒันธรรม)  ฯลฯ (Organ, et al., 2006) ในบรรดาตวั
แปรต่างๆ เหล่าน้ี พอดซาคอฟและคณะ ไดเ้สนอว่าความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ร 
เป็นบุพปัจจยัท่ีส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มากกว่าปัจจยัดา้นพ้ืนนิสยัหรือ
บุคลิกภาพส่วนบุคคล ส าหรับประโยชน์ หรือผลท่ีเกิดจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
นั้น การศึกษาเชิงอภิมาน ของ พอดซาคอฟยนืยนัว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารน้ี มี
ความสมัพนัธ ์ และส่งผลให ้ ความตั้งใจลาออก การตดัสินใจลาออกลดต ่าลง และเม่ือเปรียบเทียบ
ระหว่างอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างาน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ต่อ
การตดัสินใจลาออกยงัพบว่าตวัแปรทั้งสอง มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกในระดบัท่ีไล่เล่ียกนั ( -
.16 และ  -0.14 ตามล าดบั) จึงน าไปสู่ขอ้เสนอท่ีว่า การลาออกของพนกังานนั้น ไม่ไดเ้กิดจากความ
ไม่พึงพอใจในการท างานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่เกิดจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารท่ีอยูใ่นระดบัต ่าดว้ย (Podsakoff, et al., 2009) 

ผูว้ิจยัเห็นว่าการน าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มาเป็นตวัแปรส่ือ ในการอธิบาย
กระบวนการตดัสินใจลาออกของวิศวกรในบริษทัร่วมไทย-ญ่ีปุ่น เพื่อเป็นอีกแนวทางหน่ึงท่ีจะท า
ใหเ้ขา้ใจปัญหาการลาออกของบุคลากรกลุ่มน้ี และมีทางเลือกในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหามาก
ข้ึน 

พฒันาการท่ีส าคญัของการศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กคื็อ การศกึษาขา้ม
วฒันธรรม โดยเฉพาะการริเร่ิมศึกษาในประเทศจีน ตั้งแต่ ปี 2005 เป็นตน้มา การคน้พบว่า ประเภท
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มิไดจ้  ากดัอยู่เฉพาะองคป์ระกอบท่ีศึกษากนัอยูใ่น
สงัคมตะวนัตกเท่านั้น กล่าวคือ ในประเทศจีน การพฒันาทกัษะความสามารถของตนเองในการ
ท างาน การเขา้ร่วมกิจกรรมบ าเพญ็ประโยชน์ถือเป็น การใหค้วามร่วมมือ และเป็นองคป์ระกอบ 
หรือประเภทหน่ึงของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Farh, et al., 2004)  ผลการวิจยั
ดงักล่าวท าใหน้กัวิจยัหนัมาสนใจศึกษาเร่ืองเดียวกนัน้ี ในประเทศอ่ืนๆ นอกเหนือจากสหรัฐอเมริกา
มากข้ึน เพ่ือยนืยนัถึงความเป็นนยัทัว่ไป   ของแนวคิดและถือเป็นแนวโนม้ท่ีควรไดรั้บการส่งเสริม 
สนบัสนุน (Organ, 2018) และควรมกีารศกึษาดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบของพฤติกรรมดงักล่าว 
ว่าเหมือนหรือแตกต่างกนัหรือไม่ เม่ือน าไปใชใ้นประเทศต่างๆ รวมทั้งบุพปัจจยัและผลหรือ
อิทธิพลของพฤติกรรมน้ี มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัหรือไม่อยา่งไร (Podsakoff, et al., 2000) 
การศึกษาของ Chompookum (2001) กบัพนกังานไทย พบว่าหวัหนา้งานรับรู้พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของลูกนอ้งแตกต่างไปจากพฤติกรรมฯ ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นปฏิบติั 
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กล่าวคือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงท่ีลูกนอ้งท าและคิดวา่เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร แต่ส าหรับผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานผูน้ั้นไม่เห็นว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารใดๆ เลย โดยไดต้ั้งขอ้สงัเกตประกอบผลการวิจยัว่า อาจเป็นเพราะค่านิยมว่าดว้ยระยะห่าง
ระหว่างอ  านาจในสงัคมไทยท่ีลูกนอ้งยอมรับในอ านาจของหวัหนา้ ช่วยเหลือและท าทุกอยา่งให้
หวัหนา้พอใจ สบายใจถือเป็นเร่ืองปกติ และหวัหนา้กค็าดหวงัเช่นนั้น ค่านิยมทางสงัคมดงักล่าวท า
ใหก้ารรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รระหว่างลูกนอ้งกบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 
(Chompookum,2001) 

 
งานวิจยัช้ินน้ีมุ่งศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) และ ความ

ผกูพนัองคก์าร (organizational commitment) กบัความตั้งใจลาออกจากงาน (turnover intention) โดย
ต่อยอดองคค์วามรู้ท่ีมีอยูเ่ดิมดว้ยการน าเสนอพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
(organizational citizenship behavior) เป็นตวัแปรส่ือ (mediator) ช่วยอธิบายกลไกความสมัพนัธ์
ดงักล่าว พร้อมทั้งเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร และความ
ตั้งใจลาออกของวิศวกรแยกตามกลุ่มอาย ุ เพ่ือสร้างโมเดลเชิงสาเหตุความตั้งใจลาออกของวิศวกร
ไทยในบริษทัร่วมทุนไทย-ญ่ีปุ่น ทัว่ประเทศ 
 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1.ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์าร พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัความตั้งใจลาออกของวิศวกร  
2. ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์ารท่ีมีต่อความตั้งใจลาออก
ของวิศวกร 
3.เปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร และความตั้งใจลาออกของวิศวกร
จ าแนกตามอาย ุ
4.ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในฐานะตวัแปรส่ือ (mediator) ของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัองคก์าร กบัความตั้งใจลาออกของวิศวกร 
5.สร้างโมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจลาออกของวิศวกร  
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1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

องคค์วามรู้ใหม่เก่ียวกบัการปลูกฝังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และการรักษา
คนไวก้บัองคก์ร จากตวัแปรต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง คาดว่าองคค์วามรู้ใหม่จากงานวิจยัน้ีจะเกิดประโยชน์
ในดา้นต่างๆดงัน้ี  
1.โมเดลความสมัพนัธร์ะหว่าง  ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัความตั้งใจลาออก 

1.สามารถระบุปัจจยัท่ีหล่อหลอมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และวิธีการหล่อหลอม
พฤติกรรมดงักล่าว 

 3.แนวทางการรักษาวิศวกร ไวก้บัองคก์รท่ีมีความจ าเพาะ เจาะจง แยกตามกลุ่มอาย ุ

4.แนวทางการพฒันาระบบงาน การบริหารงาน และพฒันาบุคลากร ท่ีเสริมสร้างความพึงพอใจใน
การท างาน ความผกูพนัองคก์าร และปลูกฝังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีเอ้ือ
ประโยชน์ต่อการรักษาคนไวก้บัองคก์ร 

หน่วยงานท่ีคาดว่าจะมีการน าผลวิจยัไปใชป้ระโยชน์ 

1. ผูป้ระกอบการสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการรักษาคนไวก้บัองคก์ร ตั้งแต่
กระบวนการสรรหาและคดัเลือก การพฒันาและออกแบบงาน  การประเมินผล

งาน 

2. ผูป้ระกอบการ ใชโ้มเดลความสมัพนัธฯ์ในการสร้างแรงจูงใจและรักษาบุคลากร

ไวก้บัองคก์ร 

3. ในเชิงวิชาการ การวจิยัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบักลไก

ความสมัพนัธ ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และความตั้งใจลาออกจากงาน 

1.4 ขอบเขตของการวิจยั  
ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ประชากร ไดแ้ก่ บริษทัสมาชิกหอการคา้ญ่ีปุ่น ท่ีมีช่ือปรากฎในทะเบียนสมาชิกหอการคา้
ญ่ีปุ่น กรุงเทพ 2016 กลุ่มตวัอยา่ง คือวิศวกรท่ี ท างานอยูใ่นบริษทัเหล่านั้น ( พนกังานกลุ่มน้ี ลาออก
บ่อยและเป็นท่ีตอ้งการของนายจา้ง) ซ่ึงกระจายอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมต่างๆ ทัว่ประเทศ จ  านวน
ประมาณ 400 คน  
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ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ อายขุองวิศวกร ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัองคก์าร 

ตวัแปรส่ือ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออก  
    จากโมเดลการตดัสินใจลาออกจากงานของ (Hom & Griffeth, 1995) แนวคิดเร่ืองพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถพฒันากรอบแนวคิดและ
สมมติฐานการวจิยัตามรูป 1.1 

 

 
รูป 1.1 กรอบแนวคิดของงานวจิยั 

สมมติฐาน 1  ความพึงพอใจในการท างานส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกของวิศวกร 

สมมติฐาน 2  ความผกูพนัองคก์ารส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกของวิศวกร 

สมมติฐาน 3  วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร 
ความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั 

    สมมติฐานยอ่ย 3.1 วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั  
    สมมติฐานยอ่ย 3.2 วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 
    สมมติฐานยอ่ย 3.3 วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั 
สมมติฐาน 4  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นตวัแปรส่ือความสมัพนัธร์ะหว่าง

ความพึงพอใจในการ ท างานกบัความตั้งใจลาออก 

สมมติฐาน 5  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นตวัแปรส่ือความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความผกูพนัองคก์ารกบัความตั้งใจลาออก 
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ขอบเขตดา้นระยะเวลา  ด าเนินการ ทบทวนวรรณกรรม เพื่อ พฒันากรอบ
แนวคิด สร้างเคร่ืองมือ เก็บขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลและสรุปผลการวิจยัตามกรอบระยะเวลาดงัแสดง
ในตาราง 1.1 

ตาราง 1.1 ระยะเวลาในการด าเนินการวิจยั 

กจิกรรมการวจิยั เดือน 

ขั้นตอนการด าเนนิงาน 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ประสานงานกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

            

2.ศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

            

3.สร้างเคร่ืองมือและ
ตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือ 

            

4.เก็บรวบรวมขอ้มูล             

5.บนัทึกขอ้มูลและ
ประมวลผล 

            

6.สรุปผลการวิเคราะห์             

7.จดัท ารูปเล่มรายงาน
การวจิยั 

            

8.เตรียมสรุปผลการวจิยั
เพื่อน าเสนอในการ
ประชุมระดบัชาติ 
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บทที ่2 ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.1 การลาออก 
การลาออกจากงาน หรือเปล่ียนนายจา้ง  จดัเป็นพฤติกรรมถอนตวัอยา่งหน่ึง ซ่ึงมีปัจจยัท่ี

ตอ้งพิจารณาอยา่งบูรณาการ หากพจิารณา จากทฤษฎี แนวคิดและโมเดลท่ีศกึษา คน้ควา้ ถึง
กระบวนการ หรือ สาเหตุ ของการลาออกทั้งหมดท่ีมีอยู ่ สามารถจดักลุ่มของแนวคิดดงักล่าว 
ออกเป็น 3 กลุ่มดว้ยกนัคือ 
กลุ่มท่ี 1 ศึกษา คน้ควา้ กระบวนการลาออกตามแนวคิดทางจิตวิทยา  โดยเฉพาะทศันคติในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการท างาน หรือปัจจยัทางจิตวิทยาอ่ืนๆ เช่น ความผกูพนัองคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตน้ และเป็นกลุ่มแนวคิดท่ีงานวิจยัน้ีใชเ้ป็นหลกัใน
การศึกษา 
กลุ่มท่ี 2 ศกึษา คน้ควา้ กระบวนการลาออกตามแนวคิดทางสงัคมวิทยา  เช่น ค่านิยมของบุคคค หรือ
สงัคมท่ีเห็นว่า การเปล่ียนนายจา้งไปมา เป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิม และทกัษะใหก้บัตนเอง ในสงัคม
เช่นน้ี การลาออกถือเป็นเร่ืองปกติ ธรรมดา ในขณะท่ีสงัคมท่ีมีค่านิยมแบบกลุ่มนิยม (collectivistic) 
ซ่ึงใหค้วามส าคญักบัความจงรักภกัดีของสมาชิกท่ีพึงมีหรือแสดงออกกบักลุ่มหรือองคก์ร  กลบัมอง
การลาออกหรือเปล่ียนนายจา้ง ว่าเป็นเร่ืองไม่สมควรกระท า เป็นตน้ 
กลุ่มท่ี 3 ศึกษา คน้ควา้ กระบวนการลาออกตามแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ เช่น ลาออกเพราะ ภาวะ
ตลาดแรงงาน ท่ีมีความตอ้งการแรงงานนั้นๆ มากหรือนอ้ย อตัราการว่างงานในสถานท่ีหรือเวลา
นั้นๆ    
แต่นกัวิชาการแต่ละกลุ่มท่ีศึกษา คน้ควา้และน าเสนอโมเดลการลาออก ลว้นแลว้แต่ใหเ้ครดิตกับ
โมเดลการมีส่วนร่วมกบัองคก์รของมาร์ชและไซมอน (1958) โดยใหก้ารยอมรับว่าเป็นโมเดล
ตน้แบบในการพฒันาโมเดลการลาออกของตนทั้งส้ิน ( เช่น Hom & Griffeth,1995; Lee, et al.,1999)  
โมเดลการมส่ีวนร่วมกับองค์กร (participation model) ( March & Simon, 1958) 

แนวคิดส าคญัของ มาร์ชและไซมอน (March & Simon 1958)  ตามรูป 2.1โมเดลการมีส่วน
ร่วมกบัองคก์รเนน้ย  ้าว่า บุคคลในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ร อยูใ่นสภาวะท่ีตอ้งตดัสินใจอยู่
เสมอ ตามโมเดลน้ี บุคคลจ าตอ้งตดัสินใจ เม่ือรู้สึกหรือรับรู้ไดว้่าอยากเปล่ียนงาน และเม่ือมีโอกาส 
โดยท่ีความรู้สึกหรือรับรู้ไดว้่าอยากเปล่ียนงานนั้น ไดรั้บอิทธิพลโดยตรงจากความพึงพอใจในการ
ท างาน  และ “โอกาส” ในท่ีน้ี “โอกาส” หมายความรวมถึง โอกาสในการโยกยา้ยงานภายในบริษทั
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ดว้ย จะเห็นไดว้่า มาร์ชและไซมอนได้เน้นย  า้ว่าความพึงพอใจในการท างานเป็นตวับ่งชีท่ี้เด่นชัด
ท่ีสุดว่าพนักงานจะลาออกหรือไม่ แต่โมเดลน้ี ไม่เปิดช่องใหต้วัแปรอ่ืนๆ เช่น ความผกูพนัองคก์าร 
หรือ ความเครียดอนัเกิดจากความคลุมเครือ หรือขดัแยง้ในบทบาทของผูป้ฏิบติังานเลย ซ่ึงเป็นตวั
แปรท่ีสะทอ้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัองคก์รไปอยา่งน่าเสียดาย 

 

 
 

รูป 2.1โมเดลการมีส่วนร่วม (ท่ีมา:  ดดัแปลงจาก March & Simon,1958) 
March & Simon (1958) เนน้ย  ้าว่าการลาออกเกิดข้ึน เม่ือบุคคลรู้สึกว่าตนอยากเปล่ียนงาน (perceived 
desirability of movement) และในขณะเดียวกนัก็รู้สึกว่าง่าย สะดวก และเป็นไปไดท่ี้จะเปล่ียนงาน 
(the perceived ease of movement) หรือ “โอกาส” นัน่เอง การลาออกจึงเป็นกระบวนการตดัสินใจ
ทางเทคนิค หลงัจากไดพ้ิจารณาปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ แลว้ (administrative decision theory) การ
ตดัสินใจท่ีมีความรู้สึกพอใจ และรับรู้ทางเลือกเช่นน้ีจึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัในกระบวนการ
ลาออก (Hulin, et al., 1985) เป็นท่ีน่าสงัเกตว่า ในยคุแรกๆ น้ี เห็นว่าการลาออก หรือไม่ลาออกอยูท่ี่
ความรู้สึกและการตดัสินใจ ต่อขอ้เสนอ หรือทางเลือกท่ีมีอยูแ่ลว้เป็นหลกั เห็นไดจ้าก บุคคลมกัหา
งานใหม่ ดว้ยการส่งใบสมคัรไปยงันายจา้งหรือบริษทัต่างๆ ในขณะท่ียงัมีงานท าอยู ่ จนมัน่ใจว่าได้
งานใหม่แน่นอนแลว้จึงลาออก หรือไม่ก็ไดรั้บการตอบรับจากนายจา้งใหม่เป็นการแน่นอนแลว้จึง
จะลาออก  
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การพฒันาโมเดลการลาออกอ่ืนๆ ในระยะต่อมานั้น ส่วนใหญ่ยดึเอาโมเดลการมีส่วน
ร่วมกบัองคก์รของ March & Simon (1958)  แต่มีสมมติฐานท่ีต่างออกไปว่าการลาออกของแรงงาน
ว่าน่าจะเป็นมาจากตวัแปรมากกว่าหน่ึงตวัแปรท่ีมีปฏิสมัพนัธ ์ (interactive) กบัการตดัสินใจโดย
จ าแนกตามกลุ่มแนวคิดได ้3 กลุ่มดงัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ โดยในกลุ่มท่ี 1 ซ่ึงเป็นแนวคิดหลกัของการ
วิจยัช้ินน้ี มีรายเอียด แยกตามโมเดลดงัน้ี 

2.1.1 การศึกษา ค้นคว้า กระบวนการลาออกตามแนวคดิทางจติวทิยา   
1) โมเดลการลาออกของโมบลี (Mobley, 1977; Mobley, et al., 1979) 
โมบลี เป็นบุคคลในยคุแรกๆ ท่ีเสนอโมเดลเพื่ออธิบายแนวคิดการลาออกซ่ึงตั้งอยูบ่น

สมมติฐานว่าดว้ยทศันคติในการท างานตามแนวทางของ มาร์ชกบัไซมอน (March & Simon,1958) 
โดยท่ีโมเดลของโมบลี (Mobley,1977) เป็นโมเดลท่ีเนน้ย  ้าใหเ้ห็นถึงประสบการณ์ความไม่พึงพอใจ
ในงาน (ทศันคติ) และการตดัสินใจ ตามหลกั “การกระท าสะทอ้นทศันคติ” (Fishbein & 
Ajzen,1975) ท่ีว่า ทศันคติใดๆ ยอ่มสะทอ้นหรือแสดงใหเ้ห็นทางพฤติกรรมท่ีมคีวามสอดคลอ้งกนั 
และตามทฤษฎีการกระท าดว้ยเหตุผล (Theory of Reasoned Action:TRA) กล่าวคือ ทศันคติทางบวก 
หรือทางลบ เป็นเหตุผลใหค้นคิดหรือตั้งใจ (intention) ลาออก หรือไม่ลาออก  ซ่ึงผลลพัธสุ์ดทา้ยคือ
การลาออกจาก (หากไม่พอใจ) หรืออยูต่่อ (หากพอใจ) และเสนอว่า ทศันคติในการท างานท่ีดีส่งผล
ต่อคุณภาพและปริมาณงาน ช่วยลดอุบติัเหตุในการท างาน ลดพฤติกรรมการมาท างานสาย การขาด
งานและการลาออกโดยไดข้ยายแนวคิดน้ีใหเ้ป็นรูปธรรมมากข้ึน ดว้ยการอธิบายกระบวนการตั้งแต่
บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน จนกระทัง่ลาออกดงัแสดงในรูป 2.2โมเดลของโมบลี 
ช้ีใหเ้ห็นถึงความรู้คิด (cognitive) ในการตดัสินใจลาออกมากข้ึน 

ในโมเดลน้ีไดน้ าเอาความพึงพอใจในการท างานมา ประกอบเขา้กบั การรับรู้ถึงทางเลือก 
หรือโอกาสในการหางานใหม่  โดยช้ีใหเ้ห็นว่าการลาออกคือผลลพัธสุ์ดทา้ยของความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน แมก้ารวิจยั เพื่อพิสูจน์ทฤษฎีพบว่าเป็นไปไดน้อ้ยมากก็ตาม โดยเฉพาะมีการวจิยั
พบว่าต าแหน่งงานว่าง (ทางเลือก) มีผลนอ้ยมากกบัการตดัสินใจลาออก เมื่อเปรียบเทียบอิทธิพล
ของความพึงพอใจในการท างาน   

ลกัษณะเด่นของโมเดล 
1.โมบลีไดแ้จกแจงไดอ้ธิบายในรายละเอียดอยา่งถ่ียบิ (refine) เก่ียวกบักลไกความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความพึงพอใจในการท างานกบัการลาออก แมจ้ะเรียงล าดบัไวแ้ต่ในทางปฏิบติั กระบวนการภายใน
จิตใจของบุคคล (psychological process) อาจไม่ไดเ้รียงล าดบัตามโมเดลเสมอไป (Lee & Mitchell, 
1994, p. 53) 
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2.เนน้ย  ้าความตั้งใจลาออกอนัเป็นผลของความไม่พึงพอใจว่า ความตั้งใจลาออกนั้นเกิดข้ึนหลงัจาก
ไดพิ้จารณา ทางเลือก ทางออกในตลาดแรงงานไวห้มดแลว้ ดงันั้นไม่ว่าอตัราการว่างงานสูงหรือต ่า 
ก็ไม่มีผลต่อความตั้งใจดงักล่าว เพราะบุคคลมัน่ใจ หรือมีหนทางไปอยูแ่ลว้นัน่เอง (เช่น ไดรั้บการ
ยนืยนัจากนายจา้งใหม่ เรียบร้อยแลว้ ฯลฯ) 

 
 

รูป 2.2 โมเดลการลาออกของโมบลี (ท่ีมา:  ดดัแปลงจาก Mobley,1977) 
มีงานวิจยัท่ีสนบัสนุนโมเดลน้ีอยูบ่า้ง เช่น (Peters, et al., 1981) แต่ผลการวิจยัอ่ืนๆ ท่ีตามมา ไม่
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั (Hom & Griffeth, 1991) 2 ปีต่อมา โมบลีและคณะ (Mobley, et al., 1979) 
ไดข้ยายความโมเดลการลาออกท่ีมีมาแต่เดิม (Mobley,1977) เสียใหม ่ โดยรวมเอาปัจจยัอ่ืนๆ เช่น 
ลกัษณะทางประชากรส่วนบุคคล ลกัษณะงาน องคก์ร ต าแหน่งงาน และส่ิงแวดลอ้ม (ทางเลือก หรือ
โอกาสในการไดง้านใหม่) ในงานเขา้ไวก้บัความพึงพอใจในการท างานดว้ย แต่ก็ยงัคงแนวคิดว่า
ดว้ยความรู้สึกและทางเลือก ตามอยา่ง March & Simon (1958) เอาไว ้  พฒันามาเป็นโมเดลการ
ลาออกใหม่อีก หน่ึงโมเดลดงัแสดงในรูป 2.3 
 

1.ไม่พอใจในงาน 2.คิดจะลาออก 
3.คิดหาทางเลือกใหม่ 

(อยา่งตั้งใจ) 

4.ลงมือปฏิบติัเพื่อไปสู่
ทางเลือก 

5.ประเมินทางเลือกท่ีพบ 
6.เปรียบเทียบทางเลือกท่ี
มีกบัสถานะในปัจจุบนั 

7.ตดัสินใจเลือก 
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รูป 2.3 โมเดลการลาออกของโมบลี และคณะ (ท่ีมา ดดัแปลงจาก (Mobley, et al., 1979) 
และได ้เนน้ย  ้าถึงกระบวนการรับรู้ ความคาดหวงั ความพึงพอใจในการท างาน และความตั้งใจ
ลาออก  ส่วนบุพปัจจยั (antecedents) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรดงักล่าวแสดงดว้ยเสน้ประในโมเดลเป็นตวั
แปรท่ีอยูน่อกเหนือการวิจยัของโมบลีและคณะในคร้ังนั้น (Mobley, et al., 1979, p. 520)  
 อยา่งไรก็ตาม กรอบแนวคิดของโมบลี และ โมเดลก่อนหนา้น้ีของ มาร์ชและไซมอน ได ้
จุดชนวนใหเ้กิดการศึกษาในระยะต่อๆ มา เช่นการศึกษาของจาคอฟสกี และ ปีเตอร์ (Jakovsky & 
Peters,1983) ท่ีศกึษาความตอ้งการเปล่ียนงาน (desirability of job movement) (ดว้ยการใช้
แบบสอบถาม ความพึงพอใจในการท างาน -JDI) กบัความยากง่ายในการยา้ย / เปล่ียนงาน (ease of 
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job movement)  (ดว้ยการใชแ้บบสอบถามความคาดหวงัท่ีจะหางานท าได)้ ทั้งสองพบว่า ความ
ตอ้งการและความคาดหวงัดงักล่าวมีผลต่อการตอ้งการเปล่ียนงานภายในองคก์ร ซ่ึงส่วนหน่ึงเป็น
ผลมาจากการตอ้งการพฒันาทกัษะของตวั หรือรับรู้ว่าตวัเองมีทกัษะความสามารถพอท่ีจะท างานใน
ส่วนงานอ่ืนๆ ของบริษทัได ้ การศึกษาคร้ังน้ีเนน้ย  ้า ความส าคญัของตวัแปรดา้นการรับรู้
ความสามารถหรือศกัยภาพของตนว่าเป็นตวัแปรอีกตวัหน่ึงท่ีมีผลต่อการลาออกหรือตดัสินใจ
เปล่ียนงาน 

แนวคิดเร่ืองทศันคติและกระบวนการตดัสินใจตามหลกั “การกระท าสะทอ้นทศันคติ” 
(Fishbein & Ajzen,1975) และตามทฤษฎีการกระท าดว้ยเหตุผล (Theory of Reasoned Action:TRA) 
ท่ี โมบลีเสนอ เป็นแรงบนัดาลใจส าคญัไม่นอ้ยในการพฒันาโมเดลการลาออก โดยเฉพาะ โมเดล
ของออมและคณะ (  Hom & Griffeth,1991; Hom, et al.,1992) และโมเดลของสตีล (Steel, 2002) ดงั
จะไดก้ล่าวต่อไป 

2) โมเดลการลาออกของออมและคณะ (Hom, et al., 1992) 
ออมและคณะ (Hom & Griffeth, 1991; Hom, et al., 1992) ไดพ้ฒันาโมเดลการลาออกดว้ย

การวิเคราะห์เชิงอภิมาน (meta-analytic) เพื่อคน้หาโมเดลเชิงสาเหตุแสดงความสมัพนัธข์องตวัแปร
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออก (Hom, et al.,1992) ดงัแสดงในรูป 2.4 ซ่ึงมีตวัแปรส าคญัๆ ดงัน้ี  

 
 

รูป 2.4 โมเดลการลาออกของออมและคณะ (ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Hom, et al.,1992) 
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1. ความพึงพอใจในการท างาน 

2.ความคิดไตร่ตรองลาออก (withdrawal cognitions) ซ่ึงประกอบดว้ยความคิดท่ีจะลาออก ( 
thoughts of quitting) ตดัสินใจหาทางเลือก (search decision) และตั้งใจลาออก (intentions to quit) 
ความคิดไตรตรองลาออกน้ี ท าหนา้ท่ีเป็นตวัแปรส่ือความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการ
ท างานและการลาออก 

นอกจากน้ี ในความสมัพนัธร์ะหว่างความความพึงพอใจในการท างานกบัการลาออกนั้นมีตวั
แปรต่อไปน้ี เป็นตวัแปรก ากบั (moderator) 

1. อตัราการว่างงาน (unemployment) อตัราการว่างงานยิง่ต  ่า จะเป็นตวัเร่ง หรือตวัผสมโรงให้
พนกังานท่ีไม่พึงพอใจในการท างานแมเ้พียงเลก็นอ้ยลาออกง่ายข้ึน 

2. อตัราการลาออกในขณะนั้น  (quit base rate)  อตัราการลาออกท่ีสูงถึงระดบั 50 % จะท าให้
ความคิดไตร่ตรองทั้ง 3 ลกัษณะชดัเจนและน าไปสู่การลาออกมากข้ึน 

3. ระยะห่างของเวลาท่ีวดักบัการลาออกจริง (time lag) การสอบถามความตั้งใจลาออกใน
ขณะท่ีบุคคลนั้นไดคิ้ดไตร่ตรอง เสาะหาทางเลือก จนมีขอ้เสนอจากนายจา้งใหม่เรียบร้อย
แลว้ ซ่ึงพร้อมจะลาออก สามารถพยากรณ์การลาออกไดแ้ม่นย  ากว่าการศกึษากบักลุ่มท่ียงั
ไม่ไดไ้ตร่ตรอง หรือเสาะหาขอ้มูลใดๆ เลย 

4. ความแตกต่างระหว่างอาชีพทหารกบัพลเรือน (military vs civilian) เน่ืองจากกระบวนการ
ในการคดัเลือกสรรหาท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือการคดัเลือกสรรหาผูท่ี้จะเป็นทหารนั้น 
นอกจากกระบวนการทดสอบความรู้ ความสามารถแลว้ ยงัมีกระบวนการทดสอบ
สมรรถนะทางร่างกาย ทดสอบก าลงัใจและอ่ืนๆ อีกมาก รวมทั้ง การก าหนดใหด้  ารง
สถานะนกัเรียนเตรียมทหารก่อนหนา้นั้น ลว้นแลว้แต่เป็นกระบวนการหล่อหลอม เตรียม
ความพร้อมของผูท่ี้จะเป็นทหาร  ปรับความคิด ความคาดหวงัระหว่างบุคคลกบันายจา้ง 
(กองทพั) หากเจา้ตวัรับรู้หรือรู้สึกว่าไม่เหมาะ หรือไม่ชอบก็สามารถลาออกไดท้นัที แต่
หากบุคคล สามารถผา่นกระบวนการต่างๆ ท่ีว่ามาไดท้ั้งหมด ยอ่มเป็นเคร่ืองยนืยนัว่าบุคคล
สามารถปรับตวัได ้  ยอ่มมีความพึงพอใจในอาชีพเป็นทุนเดิมอยูม่ากกว่า เมื่อเปรียบเทียบ
กบัการเขา้ท างานโดยผา่นกระบวนการคดัเลือกขององคก์รทัว่ๆไป (พลเรือน) 

นอกจากทหารและพลเรือนแลว้ออม และ คณะ (1992) ยงัทดสอบโมเดลน้ีกบัผูป้ระกอบวิชาชีพ
พยาบาลและวิชาชีพอ่ืนๆ ในการศึกษาคร้ังน้ีดว้ย เหตุท่ีทั้งสองเจาะจงผูป้ระกอบอาชีพพยาบาล เป็น
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เพราะการศึกษาเร่ืองการลาออกในช่วงเวลานั้น มีการศึกษากบักลุ่มวิชาชีพเดียวกนัน้ี หลายงานวจิยั
ดว้ยกนั เช่น Price & Mueller (1981; 1986) เป็นตน้ 

แมโ้มเดลของออมและคณะ ไม่สามารถอธิบายปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกไดอ้ยา่งสมบูรณ์ แต่
โมเดลการลาออกตามหลกัจิตวิทยามกีารพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเร่ือยมา จนไดข้อ้สรุปว่าการลาออกนั้น 
มีความพึงพอใจในการท างาน และ ความผกูพนัองคก์ารเป็นบุพปัจจยั (Hom & Griffeth, 1995) ตวั
แปรทั้งสอง ร่วมกบัปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อายงุาน อายขุยั  ระดบัทกัษะความสามารถ วิชาชีพ 
(professionalism) ความรับผดิชอบทางครอบครัว  เป็นตวักรอง (filter) ท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้
ผลตอบแทน หรือรางวลั เมือ่ผลการประเมินดงักล่าว เป็นลบ หรือบุคคลรับรู้ว่าไม่คุม้ค่า (negative 
balance) การรับรู้เช่นน้ี ส่งผลใหบุ้คคลตดัสินใจ ดว้ยการ.... 
1.เสาะหาช่องว่างท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง 
กล่าวคือ มกีารประเมินขอ้ดี ขอ้เสีย (pro & con) พิจารณาปัจจยัภายใน (ถามตวัเองว่าอยากเปล่ียน
งาน มีหวงักบัอนาคต งานใหม ่ส่ิงใหม่ๆ ท่ีดีกว่าหรือไม่)  และปัจจยัภายนอก เช่น โอกาสท่ีจะไดรั้บ
การปรับเล่ือนต าแหน่ง หรือถูกลดต าแหน่ง หรือช่องทางอ่ืน ท่ีจะถอนตวั หรือหลีกหนี สภาวะ
เช่นนั้นมีหรือไม่ หากเห็นว่า การอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปมีขอ้ดีมากกว่า บุคคลก็จะอยูก่บัองคก์รนั้น
ต่อไปไม่ลาออก 
2.ตดัสินใจเร่ิมหางานใหม่ หรือลาออกทนัที เมื่อประเมินแลว้เห็นว่าขอ้ดี และขอ้เสียพอกนั หรือแม้
ไม่มีขอ้ดี แต่ในขณะเดียวกนัก็ไม่มีอะไรจะเสียอีกแลว้ 
 แนวคิดดงักล่าว สามารถสรุปไดต้ามรูป รูป 2.5 

 
รูป 2.5 กระบวนการตดัสินใจลาออกจากงาน 

ไม่พึงพอใจ 
• ไม่รู้สึกผกูพนั
กบัองคก์ร 

คิดท่ีจะถอน
ตวั 

• มองเห็นถึง
ประโยชน์ของ
การลาออก 

หางานใหม่ท า 
• เปรียบเทียบ
ทางเลือกกบั
สถานะปัจจุบนั 
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งานวิจยัช้ินน้ีน าเอา ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์าร ตามแนวคิดว่าดว้ย
กระบวนการตดัสินใจน้ีมาทดสอบกบัความตั้งใจลาออกของกลุ่มวิศวกร 
 

3) โมเดลการลาออกของพนกังานไทย 
การศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุการลาออกของลพบุรี (Lobburi,2010; 2012) ซ่ึงเลือกศึกษา

ปัญหาการลาออกของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอาหารกระป่องและอาหารแช่แข็งพบว่า
ความผกูพนัองคก์าร การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา (supervisory support) มี
ผลโดยตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน และความผกูพนัองคก์ารดงักล่าวมคีวามสมัพนัธ์
ซ่ึงกนัและกนั (reciprocal relation) กบัความพงึพอใจในการท างาน เมื่อทดสอบหาท่ีมาของ
ความพึงพอใจดงักล่าว พบว่า ความพึงพอใจในการท างานเหล่านั้นมาจากการสนบัสนุนทาง
สงัคมจากเพื่อนร่วมงาน (co-workers) หวัหนา้งาน (supervisor) และนโยบายองคก์ร 
(organizational policies) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทกัษะความสามารถ ความกา้วหนา้ในงาน 
การเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Lopburi,2010,p.155-156) แต่ความพึงพอใจใน
การท างานไม่มีผลโดยตรงกบัความตั้งใจลาออก 

ในขณะท่ี การศกึษาของสุรกฤษฏ์ิ บุญเรือง (2558) ท่ีพบว่า ระดบัความพึงพอใจในการ
ท างาน 5 อนัดบัแรกท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง คือ เงินเดือน
และสวสัดิการ ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน และความส าเร็จและกา้วหนา้ในงาน   

การศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลของความผกูพนัองคก์ารกบัความตั้งใจลาออกของ (นยันา จนัจิระ
สกุล และคณะ, 2560) ก็ไม่พบอิทธิพลทางตรงระหวา่งความผกูพนัองคก์ารกบัความตั้งใจ
ลาออกของคณาจารยใ์นสถาบนัการศกึษาเอกชน  ซ่ึงทีมผูว้ิจยัดงักล่าวไดใ้หค้  าอธิบายว่าความ
ตั้งใจลาออกของคณาจารยน่์าจะมาจากแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์อ่ืน มากกว่าความผกูพนัองคก์าร 

ความไม่สอดคลอ้งกนัของผลการวิจยัทั้งสองว่าดว้ยอิทธิพลของ ความพึงพอใจในการ
ท างานและความผกูพนัองคก์ารต่อความตั้งใจลาออกน้ี ผูว้จิยัเห็นว่าน่าจะมีสาเหตุมาจากขาดตวั
แปรส่ือ หรือตวัแปรส่งผา่น (mediator) ท่ีท าหนา้ท่ีเช่ือมต่อความสมัพนัธข์องความพึงพอใจใน
การท างาน และความผกูพนัองคก์ารกบัความตั้งใจลาออก จึงไดน้ าเอาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร (organizational citizenship behavior) มาศึกษาในฐานะตวัแปรส่ือของ
ความสมัพนัธด์งักล่าว เพ่ือสร้างโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออกของวิศวกรในบริษทั
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ร่วมทุนไทย-ญ่ีปุ่น เพื่อเป็นแนวทางหน่ึงในการรักษาบุคลากรไวก้บัองคก์ร นอกเหนือจากการ
ใชน้โยบายองคก์รดา้นการบริหารบุคคลแบบญ่ีปุ่น (มณีกญัญา นากามทัสึ และ จิดาภา ถิรศิริกุล
, 2560)  

2.2 ความพงึพอใจในการท างาน  
ฮอปป๊อก (Hoppock, 1935) เป็นบุคคลแรกๆ ท่ีน าเสนอแนวคิดเร่ืองความพึงพอใจในการ

ท างาน โดยกล่าวเพียงว่าเป็นผลรวมของความรู้สึกทางจิตใจต่อ วตัถุส่ิงของและส่ิงแวดลอ้มทาง
กายภาพอ่ืนๆ แต่มิไดร้ะบุความหมายอยา่งเฉพาะเจาะจงลงไป ในเวลาต่อมามีการกล่าวถึง
แนวคิดเดียวกนัน้ีในรูปของทศันคติในการท างาน (job attitude) ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
(morale) โดยมิไดน้ าแนวคิดเร่ือง ความพึงพอใจมาศึกษาต่อ ส่วนหน่ึงเป็นเพราะขาดค าจ  ากดั
ความท่ีชดัเจน ท าใหย้ากต่อการศึกษาในเชิงลึก แต่การพฒันาแบบสอบถามทศันคติ (attitude 
survey) ในยคุเดียวกนัน้ี เอ้ือประโยชน์ต่อพฒันาการขององคค์วามรู้ดา้นความพึงพอใจในการ
ท างานอยา่งมาก กล่าวคือ มกีารน าแบบสอบถามทศันคติมาวดัทศันคติในงานของบุคคล ผล
การศึกษาทศันคติในการท างานท่ีออกมา ไปสอดคลอ้งกบั ส่วนหน่ึงของแนวคิดเร่ืองความพึง
พอใจในการท างานท่ีฮอปป๊อก ไดเ้คยกล่าวไว ้ ดว้ยเหตุน้ีเองเบรฟิลและคร๊อกเก็ต (Brayfield & 
Crockett, 1955) จึงเสนอว่า ทศันคติในการท างานคือตวัช้ีวดัความพึงพอในการท างานของ
บุคคล ตั้งแต่นั้นมา การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ ทศันคติ ขวญัและก าลงัใจในการท างานจึง
ไดรั้บความสนใจในช่วงทศวรรษ 1950 ซ่ึงเป็นช่วงเวลาของการคน้ควา้ ศึกษาถึงอิทธิพลของ
มนุษยสมัพนัธต่์อประสิทธิผลของงานกนัอยา่งแพร่หลาย  การศกึษาเร่ืองความพึงพอใจในการ
ท างาน มีการศึกษาวจิยักนัอยา่งกวา้งขวาง มีผลงานวจิยัเก่ียวกบัเร่ืองน้ีตีพิมพใ์นวารสารทาง
วิชาการเป็นจ านวนมากตั้งแต่ช่วงทศวรรษ 1970-1980 และค่อยๆ ลดลงในช่วงปีคศ. 1990 และ
หนัไปศึกษาเร่ืองความผกูพนัองคก์ารมากข้ึน (Judge, et al., 2009) แมก้ระนั้น ความพึงพอใจใน
การท างานยงัคงมีความส าคญัดว้ยเหตุผล 3 ประการคือ 
1. เป็นแนวคิดท่ีพยายามอธิบายพฤติกรรมการท างานของบุคคลในระดบัความคิด ความรู้สึก 

ท่ีแม่นย  าในระดบัหน่ึง เป็นท่ียอมรับ 

2. เป็นแนวคิดส าคญัท่ีมกีารอา้งถึงในทฤษฎี โมเดลต่างๆ ท่ีอธิบายถึงประสิทธิภาพของงาน
และประสิทธิผลองคก์ร 

3. ผลการศึกษาวิจยั เป็นแนวทางใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งน าไปใชใ้นการปรับปรุงคุณภาพชีวติในการ
ท างานของบุคลากรได ้
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2.2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความพงึพอใจในการท างาน 
ทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน มุ่งศกึษาทศันคติของพนกังานท่ีมต่ีองาน เพื่อนร่วมงาน 

หวัหนา้งาน ความกา้วหนา้ในงาน และค่าจา้งหรือผลตอบแทน (Smith, et al., 1969) เป็นหลกั 
โดยใหค้  าจ  ากดัความของความพึงพอใจในงานว่า หมายถึง การประเมินประสบการณ์ในการ
ท างานของตวัท่ีท าอยูอ่อกมาดว้ยอารมณ์ ความรู้สึก (Locke, 1976) โดยศกึษาจากปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม หรือสถานการณ์ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัร่วมระหว่างสภาพแวดลอ้มและ
ปัจจยัส่วนบุคคล ดงัแสดงในรูป 2.6 

 
รูป 2.6 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน 

ในท่ีน้ี จะกล่าวถึงทฤษฎีท่ีมกีารศกึษา วิจยั และมีพฒันาการต่อเน่ืองมาจนถึงปัจจุบนัท่ีส าคญัๆ 
ดงัน้ี 

1) โมเดลคุณลกัษณะงาน (job characteristic model-JCM ) (Hackman & Oldham, 1976) 
เป็นทฤษฎีท่ีเนน้ความส าคญัของการออกแบบงาน เพ่ือจูงใจใหพ้นกังานท างาน โดยผลพัธ์

ท่ีไดคื้อ ผลงาน ความพึงพอใจในการท างาน ลดการลาออก การขาดงาน การออกแบบงานท่ีท า

ทฤษฎีความพึง
พอใจในการ

ท างาน

สถานการณ์ 
หรือ

สภาพแวดลอ้ม

ปัจจยัส่วน
บุคคล

สภาพแวดลอ้ม
+ปัจจยัส่วน

บุคคล
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ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานท่ีว่านั้น ตอ้งท าให ้คุณลกัษณะงานและผูป้ฏิบติังาน (core job 
dimension) รับรู้ไดว้่า 
1.งานมีความหลากหลาย (skill variety) ตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลาย เช่น งานของช่างตดัเส้ือ ไม่
จ  ากดัอยูแ่ค่ตดัตวัเส้ือ แต่ใหติ้ดกระดุมดว้ย ฯลฯ 
2.งานมีเอกลกัษณ์ (task identity) งานท่ีท าตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ ไดช้ิ้นงานออกมาท่ี
สามารถบอกไดว้่าน่ีคือผลงานของใคร เช่น การไดดู้แลผูป่้วยตั้งแต่เขา้รับการรักษา จนกระทัง่
ผูป่้วยรายนั้น หายดี  
3.งานมีความส าคญั (task significance) งานนั้นส่งผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู ่งานของบุคคล
อ่ืน เช่น งานของวิสญัญีแพทย ์หากไม่ดี หรือไม่รัดกุมพอ ผูป่้วยอาจฟ้ืนจากฤทธ์ิของยาสลบ ท า
ใหป้วดแผลนานข้ึน 
 ลกัษณะของงานทั้ง 3 ท าใหค้นท างานไดรั้บรู้ความหมาย และคุณค่าของงาน (experience 
meaningfulness of work) นอกจากการรับรู้งานในลกัษณะดงักล่าวแลว้ ผูป้ฏิบติังานตอ้ง 
1.มีอิสระในการท างาน (autonomy) ในการท างานมีสิทธิหรืออิสระ ในการตดัสินใจ ใชดุ้ลย
พินิจเช่น สามารถก าหนดเวลาในการท างานเองได ้ เขา้งาน-ออกงานตามท่ีตนตอ้งการ อิสระใน
การท างานน้ี ท าใหค้นท างานรู้สึกว่าตนเป็นผูรั้บผดิชอบงานนั้นๆ (responsibilities for outcome 
) 
2.ไดข้อ้มูลยอ้นกลบั (feedback) ไดรู้้ว่าผลงานหรืองานของตนเกิดผลอยา่งไร  เช่น การดูแล เฝ้า
พยาบาลของเรา ท าใหผู้ป่้วยคลายกงัวล ความคลายกงัวลของผูป่้วยจะเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั 
(feedback) ในการท างานของเรา ขอ้มูลยอ้นกลบัน้ีมกัเกิดข้ึนพร้อมๆ กบัเอกลกัษณ์ของงาน  
ลกัษณะงานและการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานทั้ง 5 (core job dimensions) รวมกนัเขา้เป็น แรงจูงใจ
รวม (motivating potential score-MPS) ตามสูตรต่อไปน้ี 
 
 
 
แรงจูงใจรวมจะสูงสุด เม่ือ  
1.ลกัษณะงานทั้ง 3 อยา่ง หรืออยา่งใดอยา่งหน่ึง ชดัเจนหรือโดดเด่น 
2.ผูป้ฏิบติังานมีอิสระสูง 
3.ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบับ่อยคร้ังทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ  
แฮคแมนกบัโอลแฮม (1976) ไดอ้ธิบายต่อว่า 

แรงจูงใจรวม =     ( ความหลากหลาย + เอกลกัษณ์ + ความส าคญัของงาน  )    X  อิสระ  X  ขอ้มูลยอ้นกลบั
      3 
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คุณลกัษณะงาน และการรับรู้ของผูป้ฏิบติังาน (core job dimensions) ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน โดยผา่นความรู้สึกและการรับรู้ท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 
1.การรับรู้ความหมาย และคุณค่าของงาน (experience meaningfulness of work) 
2.ความรู้สึกเป็นผูรั้บผดิชอบงานนั้นๆ (responsibilities for outcome) 
3.การไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังาน (knowledge of results) 
เรียกรวมความรู้สึกและการรับรู้น้ีว่าภาวะทางจิตใจหลกั (critical psychological state) หรือกล่าว
อีกนยัหน่ึงก็คือ ความสมัพนัธร์ะหว่างงานท่ีออกแบบไว ้(core job dimension) กบัประสิทธิภาพ
ในการท างาน (personal and work outcomes) ซ่ึงไดแ้ก่แรงจูงใจ ผลงาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน นั้นมีภาวะทางจิตใจหลกัน้ี เป็นตวัแปรส่ือ  (mediator) และในความสมัพนัธด์งักล่าวยงัมี 
ความตอ้งการความกา้วหนา้ (growth need strength-GNS) ส่วนบุคคลเป็นตวัแปรก ากบั 
(moderator)  ดว้ย กล่าวคือผลกระทบของคุณลกัษณะงานทั้ง 5 จะส่งผลต่อภาวะทางจิตใจหลกั 
และภาวะทางจิตใจหลกัดงักล่าวจะส่งผลกระทบต่อผลงานมากนอ้ยแค่ใหน ยอ่มข้ึนอยูก่บัความ
ตอ้งการความกา้วหนา้ของบุคคลดว้ย แสดงในรูป 2.7 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

รูป 2.7 ความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบต่างๆใน JCM 
ความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบต่างๆ ในโมเดลคุณลกัษณะงานน้ี เป็นตน้แบบของแนวคิดเร่ือง
การเพ่ิมคุณค่าในงาน (job enrichment) ในระยะต่อมา ว่าการท าใหง้านมีคุณลกัษณะดงักล่าว จะ
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง และไดง้านท่ีมีประสิทธิภาพ  

อยา่งไรก็ตาม มีรายงานการวิจยัสนบัสนุนกลไกความสมัพนัธด์งักล่าวนอ้ยมาก ประกอบ
กบั เมื่อศึกษาปัจจยัต่างๆในเชิงบูรณาการ กลบัพบว่า ไม่มีสูตรส าเร็จรูปใดๆ ท่ีจะอธิบายกลไก

ความตอ้งการ

ความกา้วหนา้ 

(growth 

ลกัษณะงานตาม 
(core job 
dimensions)  
 

ภาวะทางจิตใจหลกั  

( critical 

psychological states) 

 ประสิทธิภาพในการ
ท างาน (personal and 
work outcomes) 

ความตอ้งการ
ความกา้วหนา้ 

(growth 
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ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัทั้งหา้ท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน (Anold & House, 
1980) ผลการวิจยั ส่วนใหญ่ไดรั้บการยนืยนัในระดบัความสมัพนัธเ์ท่านั้น (Cherrington & 
England, 1980)เช่น  มีการศึกษาพบว่า คุณลกัษณะงานท่ีว่าน้ีมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจ
ในการท างานท่ีระดบั r. = .50 (Frye, 1996) หมายความวา่ ผูท่ี้รู้สึกหรือรับรู้ไดว้่างานของตวัมี
คุณลกัษณะดงักล่าว มกัรู้สึกพึงพอใจในการท างานระดบัปานกลางไปดว้ย แต่การรับรู้และ
ความรู้สึกน้ีมิไดส่้งผลหรือมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน แต่อยา่งใด  
ขอ้ดอ้ยส าคญัของทฤษฎีน้ีคือ: 
1. ลกัษณะงานท่ีกล่าวอา้งนั้น เป็นลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติัรับรู้เท่านั้น (Hackman & Oldham, 
1976) และมิไดก้ล่าวถึงปัจจยัภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อลกัษณะงานไวเ้ลย ดั้งนั้น หากพบว่าผู ้
ปฏิบติัรับรู้ว่างานมีลกัษณะตามท่ีก  าหนดไวใ้นทฤษฎีต ่า จึงหมดหนทางท่ีจะปรับปรุงลกัษณะ
งาน ท าไดอ้ยา่งเดียวคือปรับการรับรู้นั้น ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงก็ยากข้ึนไปอีก เพราะไม่รู้จะปรับ
การรับรู้อยา่งไร 
2. การท่ีกล่าวอา้งว่าความตอ้งการความกา้วหนา้ (growth need strength-GNS) ของบุคคล เป็น
ตวัแปรก ากบั (moderator) ใหก้ารรับรู้ลกัษณะงานทั้ง 5 สูงข้ึน แต่ไม่ไดช้ี้แจงเลยว่า ส าหรับคนท่ี
มี GNS ต  ่าจะรับรู้งานอยา่งไร เพราะหากทฤษฎียนืยนัว่าการรับรู้ลกัษณะงานของบุคคล เป็นส่ิง
ส าคญั ก็ควรแยกแยะคุณลกัษณะบุคคลท่ีมีผลต่อการรับรู้งาน ใหถ่ี้ถว้น (Roberts & Glick, 1981) 
3.การทดสอบทางทฤษฎี และการวจิยัในองคก์รต่างๆ ท่ีตอ้งการยนืยนัทฤษฎีนั้น ไดข้อ้สรุปว่า  
คะแนนของตวัแปรทุกตวั ไม่เวน้แมแ้ต่ผลงาน ความพึงพอใจในการท างาน การขาดงาน หรือ
การลาออก ไดจ้ากการประเมินของผูป้ฏิบติังานฝ่ังเดียวทั้งส้ิน (ไม่ไดใ้หห้วัหนา้งาน หรือบุคคล
ท่ีสามประเมินเลย) การประเมินฝ่ายเดียวเช่นน้ี เม่ือน าไปวิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธ ์ เพ่ือหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ค่าสหสมัพนัธท่ี์ไดจ้ะมีค่าสูง กว่าค่าสหสมัพนัธท่ี์แทจ้ริงของตวั
แปรคู่นั้น หรือค่าความสมัพนัธค์ลาดเคล่ือนนัน่เอง เรียกความสมัพนัธค์ลาดเคล่ือนท่ีเกิดจาก
การวดัเช่นน้ี ความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากใชว้ิธีการวดัเดียวกนั (common method variance) 
(Cole, et al., 1993) 

2) ทฤษฎีตามแนวคิดปฏิสมัพนัธ ์(interactive theories) 
2.1) คอแนลโมเดล (Cornell model) (Smith et al.,1969) 

แนวคิดของโมเดลน้ี พยายามอธิบายว่า ความพึงพอใจในการท างาน เป็นผลของความ
สมดุลยร์ะหว่างส่ิงท่ีบุคคลไดทุ่้มเทใหก้บังาน เช่น ประสบการณ์ ความรู้ เวลา และความ
พยายามกบัผลลพัธท่ี์บุคคลนั้นไดรั้บ เช่น ค่าจา้ง สถานะ ท่ีหมายรวมถึงการยกยอ่งใหเ้กียรติ 
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สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ก  าลงัใจ แรงบนัดาลใจท่ีเกิดข้ึนเม่ือไดท้ างานนั้นๆ ยิง่
มีสมดุลย ์ ยิง่ท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน (Hulin, 1991) ความพึงพอใจ
ดงักล่าว เมื่อรวมกบั การรับรู้การเสียโอกาสของบุคคลจะส่งผลต่อทิศทางการตดัสินใจลาออก 
เช่น ในภาวะท่ีเศรษฐกิจชะลอตวั อตัราว่างงานสูง บุคคลอาจไม่รู้สึกว่าตนไดทุ่้มเทใหก้บังาน
มาก (การรับรู้การเสียโอกาสต ่า) แต่ในยามท่ีเศรษฐกิจก าลงัเติบโต อตัราการว่างงานต ่ากลบัท า
ใหบุ้คคลรู้สึกว่าตนไดทุ่้มเทใหก้บังานมาก (การรับรู้การเสียโอกาสสูง)  หากไม่พอใจในงาน
ข้ึนมาดว้ย อาจตดัสินใจลาออกไดง่้ายข้ึน 
 คอแนลโมเดลน้ี มีท่ีมาจากความพยายามในการหาสาเหตุของการลาออกเป็นหลกั โดยให้
ความส าคญักบัความพึงพอใจในการท างานในฐานะปัจจยัเชิงสาเหตุปัจจยัหน่ึง ความรู้สึกพอใจ
(สมดุลย)์ ไม่พอใจ (ไม่สมดุลย)์ และการรับรู้การเสียโอกาสจึงเป็นแรงผลกัดนัใหค้นตดัสินใจ
ลาออกหรือไม่ลาออก ตามทฤษฎีน้ี ในสภาวะท่ีมีทางเลือกเยอะ เช่น อตัราการว่างงานต ่า อยูใ่น
ตลาดแรงงานในเมืองใหญ่ๆ มีงานใหเ้ลือกเยอะ แรงงานจะมีความพึงพอใจในงานต ่า แต่ถา้
อตัราการว่างงานสูง มีงานใหเ้ลือกนอ้ย อตัราการว่างงานสูง และเป็นตลาดแรงงานขนาดเลก็ 
แรงงานมกัมคีวามพึงพอใจในการท างานสูง (Hulin, et al.,1985) ความพึงพอใจในการท างานจึง
ปฏิสมัพนัธ ์(interactive) กบัการรับรู้ทางเลือกของบุคคล 

2.2) ทฤษฎีการรับรู้คุณค่า (value-percept theory)  
ลอ็ค (Locke,1976) เป็นคนแรกท่ีเสนอแนวคิดน้ี โดยไดเ้สนอว่า ความพึงพอใจในการ

ท างานเป็นผลของการเปรียบเทียบระหว่าง ส่ิงท่ีตนตอ้งการ ส่ิงท่ีตนไดรั้บ และคุณค่าท่ีตน
ใหก้บัส่ิงนั้น ซ่ึงการวจิยัในเวลาต่อมา ก็สนบัสนุนแนวคิดน้ี โดยท่ี  

 
ตามสมการขา้งตน้ เมื่อไรก็ตามท่ีบุคคลรู้สึกวา่ไม่ไดอ้ยา่งใจ หรือไม่ไดอ้ยา่งท่ีตอ้งการ 

ความรู้สึกนั้น จะท าใหไ้ม่พอใจกต่็อเม่ือบุคคลใหค้วามส าคญักบัส่ิงนั้นดว้ย ลอ็คเห็นว่าความ
ตอ้งการ (need) ของบุคคลมีอยูโ่ดยธรรมชาติอยูแ่ลว้  เช่น ความตอ้งการท่ีอยูอ่าศยั  ตอ้งการมีเพื่อน 
ตอ้งการความรัก แต่ความตอ้งการน้ี แต่ละคนอาจใหคุ้ณค่ากบัความตอ้งการเหล่าน้ีแตกต่างกนั 
เพราะฉะนั้นเมื่อส่ิงท่ีเราใหคุ้ณค่าใดๆ ไดรั้บการตอบสนอง (value fulfillment)  ยอ่มส าคญักว่าการท่ี
ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง (need fulfillment ) จากการวิจยัท่ีออกแบบใหง้านนั้น มีรางวลั

ความพึงพอใจ= (ความตอ้งการทีมี่ – ปริมาณของส่ิงที่ตนตอ้งการในงานนั้น) x  ความส าคญัที่บุคคลให้กบัส่ิงทีต่นตอ้งการ 
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หรือผลตอบแทน (rewards)  เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ( other agents)  และสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (working condition) และตวัเน้ืองาน (work) เพื่อศึกษาว่าส่ิงเหล่าน้ี มีผลต่อความความพึง
พอใจในการท างาน (job satisfaction) หรือไม่  ผลการวิจยัพบว่า ส่ิงเหล่านั้นส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคคลแตกต่างกนั   กล่าวคือในกลุ่มท่ีมคีวามพึงพอใจในการท างานสูง ส่วนต่างๆ 
ของงานท่ีว่านั้นสามารถท านายความพึงพอใจในการท างานของกลุ่มน้ี ได ้26  %   แต่อธิบายความ
พึงพอใจในการท างานของกลุ่มท่ีคะแนนความพึงพอใจในการท างานต ่า ได ้ 44 %  เมื่อเปรียบเทียบ
คุณค่า (value) ท่ีบุคคลใหก้บัแต่ละปัจจยัในงานดงักล่าวก็พบว่ามีความแตกต่างระหว่างบุคคลดว้ย 
(Staples & Higgins, 1998) การศกึษาในกลุ่มพนกังานท่ีส่วนใหญ่ท างานในส่วนงานบริการของ
บริษทัขนาดใหญ่ในแคนาดา จ  านวน 3,900 คน น้ี ยนืยนัว่า ความพึงพอใจในการท างานข้ึนอยูก่บั
คุณค่าท่ีบุคคลนั้นใหก้บัปัจยัต่างๆในงาน ถา้ปัจจยันั้นมีอยูใ่นงาน  (เช่น ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม) 
และบุคคลก็ใหคุ้ณค่ากบัมนั บุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจในงานสูง ตรงกนัขา้ม แมง้านนั้นจะมี 
ความหลากหลาย ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี แต่บุคคลไม่ไดใ้ห้ ความส าคญั
กบัส่ิงนั้นๆ เลย ความพึงพอใจในการท างานของบุคคลนั้นจะลดต ่าลง ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัก่อนหนา้น้ี เช่น งานวิจยัของ Andrews & Withey (1976) และ  Campbell, et al., (1976) 
เป็นตน้ 

ขอ้ดอ้ยส าคญัของแนวคิดน้ีกคื็อ การวจิยัอ่ืนๆ กลบัไดผ้ลการวิจยัท่ีไม่สอดคลอ้งกบัท่ี ลอ็คเสนอ
ไว ้(  เช่น Blood, 1971; Ewen, 1967; Quinn & Mangione, 1973; Rice,et al., 1991) ท าใหน้กัวิจยั
บางส่วนเห็นแยง้ว่าความตอ้งการท่ีมี กบัความส าคญัท่ีบุคคลใหคุ้ณค่ากบัส่ิงใดๆ นั้นแมจ้ะเป็นคน
ละส่วนกนัตามทฤษฎีน้ี แต่ในความเป็นจริงมีความคลา้ยคลึงกนัมาก เกือบจะเรียกไดว้่าเป็นส่ิง
เดียวกนัเสียดว้ยซ ้า (Judge, et al., 2009) 

2.2.2 แบบทดสอบความพงึพอใจในการท างาน (measurement of job satisfaction) 
 1.  แบบทดสอบ Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) เป็นมาตรวดัท่ีนิยมใชก้นั
อยา่งแพร่หลาย ออกแบบและพฒันาโดยเวสและคณะ (Weiss, et al., 1967)  

แบบทดสอบน้ี แบ่งความพอใจในงานออกเป็น  20 ดา้น วดัความพึงพอใจในแต่ละดา้นของ
งาน ดา้นละ 5 ขอ้  เช่น ความเป็นอิสระในการท างาน ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน  ความมัน่คง
ของงาน มีงานท าหลายอยา่ง มโีอกาสไดท้ างานตามล าพงั  ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน มี
ทั้งแบบสั้น (20ขอ้) และแบบยาว (100 ขอ้) และมกัใชร่้วมกบัแบบสอบถามความพึงพอใจใน
งานโดยรวมอีก 20 ขอ้ใหป้ระเมินดว้ยมาตรวดัแบบลิเคิร์ท 5 ระดบั จากไม่พอใจมากท่ีสุด (1) ถึง
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พอใจมากท่ีสุด (5) ในทางปฏิบติัยงัสามารถเลือกสอบถามบางดา้น ตามลกัษณะงาน หรือความ
จ าเป็นขององคก์รได ้
2. แบบทดสอบ Job Description Index (JDI)  แบบทดสอบ JDI น้ี พฒันาโดยสมิทและคณะ 
(Smith,   et al., 1969) โดยพฒันาข้ึนมาในเวลาไล่เล่ียการน าเสนอ Cornell Model ท่ีช้ีใหเ้ห็น
ความส าคญัของความพึงพอใจในการท างาน ในการลาออก ดงัไดอ้ธิบายไวข้า้งตน้ 
แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งความพึงพอใจในการท างานออกเป็น 5 ดา้น ดา้นละ 8-18 ขอ้ค าถาม รวม 
72 ขอ้ ดว้ยกนัคือ ตวังาน หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในงาน และเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทน ใหเ้ลือกตอบว่า “ใช่” หรือ “ไมใช่” (Yes or No) 

2.2.3 อิทธิพลของความพงึพอใจในการท างาน (outcomes of job satisfaction)  
มีการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อ 
1.ความพึงพอใจในชีวิต ( life satisfaction) 
2.ผลการท างาน  (job performance) 
3. พฤติกรรมถอนตวั (withdrawal behavior) ไดแ้ก่ การลาออก ขาดงาน และมาสาย 

2.2.4 งานวจิยัที่เกี่ยวข้องว่าด้วยความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท างาน

กับการลาออก 
     ความพึงพอใจในการท างานเป็นผลของการประเมินประสบการณ์ในการท างานของตวัท่ีท า
อยู ่โดยเปรียบเทียบกบัส่ิงตนคาดหวงั  (Locke, 1976) การประเมินทางความคิดท่ีว่าน้ีข้ึนอยูก่บั
ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม หรือสถานการณ์ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัร่วมระหว่างสภาพแวดลอ้ม
และปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในการท างานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีส่งผลใหพ้นกังานลาออก
จากงาน จากการศึกษาของ (Trevo, 2001) พบว่าความพึงพอใจในการท างานยิง่ทวคีวามส าคญั
มากข้ึนในภาวะท่ีแรงงานเห็นว่าตนสามารถเปล่ียนงานไดง่้ายเพราะเป็นท่ีตอ้งการของนายจา้ง 
ตวัช้ีวดัภาวะท่ีแรงงานเห็นว่าตนสามารถเปล่ียนงานงานไดง่้ายตวัหน่ึงก็คือ อตัราการว่างงาน ยิง่
อตัราการว่างงานยิง่ต  ่า โอกาสท่ีแรงงานจะตดัสินใจจะยิง่สูงข้ึน และตวัตดัสิน (determinant) ว่า
จะเปล่ียนงานดีหรือไม่ในภาวะของอตัราการว่างงานต ่าๆ เช่นนั้นก็คือความไม่พึงพอใจในงาน
ของพนกังาน (Trevo, 2001) 

การศึกษาของ Jarosova และคณะ (Jarosova, et al., 2016, pp. 74-75) พบว่า เมื่อเปรียบเทียบ
ความไม่พึงพอใจในการท างานระหว่างความไม่พึงพอใจ การค่าจา้งและผลตอบแทน เวลา
ท างาน ความสมดุลยร์ะหว่างงานและครอบครัว   เพื่อนร่วมงาน และความกา้วหนา้ในอาชีพแลว้ 
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ความไม่พึงพอใจในค่าจา้งและผลตอบแทนมีความสมัพนัธสู์งสุดกบัความตั้งใจลาออกของนาง
พยาบาลผดุงครรภใ์น 7 ประเทศเหมอืนๆ กนั หรือการศึกษาก่อนหนา้นั้น เม่ือเร็วๆ น้ีเก่ียวกบั
ความพึงพอใจในการท างานท่ีเป็นสาเหตุหน่ึงใหพ้นกังานลาออกจากงาน คือการศกึษาเชิง
พฒันาการต่อเน่ือง (longitudinal study) ของ Tscopp และคณะ พบว่าความพึงพอใจในงานท่ี
เพ่ิมข้ึน ท าใหค้วามตั้งใจลาออกลดลง  และความพึงพอใจในการท างานน้ี เป็นตวัแปรส าคญัตวั
หน่ึงในการท านายการลาออก (Tscopp, et al., 2014)  

การศึกษาเร่ืองเดียวกนัน้ีในประเทศไทยกบักลุ่มอาชีพต่างๆ กนัพบว่าความพึงพอใจในการ
ท างานดา้นลกัษณะงานและ ความรับผดิชอบมีความสมัพนัธท์างลบกบัความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง (อจัฉรา อจัฉริยะอุสาห์, 2554,หนา้ 66)ในขณะท่ีการศกึษา
ในกลุ่มพยาบาลในสถานพยาบาลของรัฐทัว่ทั้งส่ีภูมิภาคในประเทศไทยจ านวน 354 คน พบว่า
พยาบาลเหล่าน้ีมีความไม่พึงพอใจในค่าจา้งและผลตอบแทน (pay satisfaction)  มากท่ีสุดและ
ความไม่พึงพอใจน้ี ส่งผลท าใหค้วามตั้งใจท่ีจะท างานต่อไปในอีก 5 ปีขา้งหหนา้ลดลง 
(Kunaviktikul,  et al., 2000, p. 12)   เช่นเดียวกบัผลการศึกษาในกลุ่มบุคลากรทางการศกึษาก็
พบว่า ความพึงพอใจในการท างานส่งผลทางตรงต่อทั้งความผกูพนัองคก์ารและความตั้งใจ
ลาออกของคณาจารยใ์นสถาบนัการศกึษาเอกชน (นยันา จนัจิระสกุล และคณะ, 2560, หนา้ 73) 
    อยา่งไรก็ตาม การศึกษาความพึงพอใจในการท างานของวิศวกร โดย พงษส์วสัด์ิ วิชยัดิษฐ ์
(2544) พบว่า ในบรรดาความพึงพอใจในการท างานรวม 16 ดา้น วิศวกรมคีวามพึงพอใจใน
ความส าเร็จ และความรับผดิชอบในงาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
สภาพแวดลอ้มและความมัน่คงในการท างานอยูใ่นระดบัมาก  ความพึงพอใจในค่าตอบแทน
และรายไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด แต่ความพึงพอใจดา้นอ่ืนๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้ง
กบัการศกึษาของ อภิรดี กอบเขตกรรม (2552) ท่ีพบว่าวศิวกรในเขตอุตสาหกรรมภาคเหนือมี
ความพึงพอใจในการท างานดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง แต่ความพึงพอใจดา้นเงินเดือน สภาพแวดลอ้มและความมัน่คงใน
งานอยูใ่นระดบัปานกลาง และยงัพบว่าความพอใจในค่าตอบแทน เงินเดือน และความมัน่คงใน
การท างานท่ีลดลงท าใหค้วามตั้งใจในการลาออกสูงข้ึน นอกจากน้ีการศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานของวิศวกรทั้งในระดบัปฏิบติัการและผูบ้ริหารระดบัตน้ ในอุตสาหกรรมยานยนต ์ และ
ช้ินส่วน พบว่าวิศวกรส่วนใหญ่มีความตอ้งการความปลอดภยัและสุขอนามยัมากท่ีสุด ตามมา
ดว้ย ค่าตอบแทน โบนสัและสวสัดิการ ความตอ้งการเช่นวา่น้ี ไม่แตกต่างกนัไม่วา่จะเป็นวิศวกร
ในบริษทัขนาดใหญ่ หรือขนาดเลก็ (โศรยา ตินตะบุระ และคณะ, 2557) ในขณะท่ีการศึกษาของ 
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อลิส ชูลิขิต (2557) พบว่าวิศวกรใหค้วามส าคญักบัเงินเดือนสวสัดิการกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
การจ่ายโบนสั การไดท้ างานท่ีมีความทา้ทาย ไม่มีนโยบายจา้งออก และการมีกองทุนส าหรับ
กูย้มื แต่ เมื่อถามถึงความพึงพอใจในการท างานพบว่ากลุ่มวิศวกรดงักล่าวมคีวามพึงพอใจกบั
การจ่ายสวสัดิการกองทุนส ารองเล้ียงชีพ กองทุนส าหรับกูย้มืมากท่ีสุด จากการผลวจิยัขา้งตน้จะ
เห็นไดว้่า วิศวกรมีความตอ้งการเร่ืองค่าจา้ง ผลตอบแทน และความมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างาน มากกว่าปัจจยัดา้นอ่ืนๆ และผลของความพึงพอใจดงักล่าวส่งผลต่อความตั้งใจลาออก
เช่นเดียวกนั 
   จากงานวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจลาออกขา้งตน้ น าไปสู่ 
   สมมติฐาน 1 ความพึงพอใจในการท างานส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกของวิศวกร 

2.3 ความผูกพนัองค์การ (organizational commitment) 
  มีการศึกษาวจิยัยนืยนัว่าความพึงพอใจในการท างานท าใหค้วามผกูพนัองคก์ารสูงข้ึน และ
ส่งผลใหก้ารลาออกลดลงในท่ีสุด (Tett & Meyer, 1993)โดยเฉพาะความผกูพนัองคก์ารน้ี 
สามารถพยากรณ์การลาออกไดแ้ม่นนย  ากว่าการขาดงาน กล่าวคือ การขาดงาน อาจไม่ลงเอย
ดว้ยการลาออกเสมอไป เมื่อเปรียบเทียบกบัความผกูพนัองคก์าร ซ่ึงส่วนใหญ่จบลงดว้ยการ
ลาออกเสมอ (Mathieu & Zajac, 1990) 

2.3.1 แนวคดิและทฤษฎ ีเกี่ยวกับความผูกพนัองค์การ 
Morrow (1993) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั (commitment) และเสนอว่า ความ

ผกูพนักบักลุ่มใดๆ มีสาเหตุส าคญัมาจากความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบักลุ่ม/บุคคลนั้นๆ 
เกิดจากการท่ีบุคคลรู้สึกว่า ค่านิยม หรือส่ิงท่ีอีกกลุ่ม/อีกบุคคลหน่ึงใหค้วามส าคญั หรือยดึถือ
เป็นแนวทางในการบรรลุเป้าหมายนั้น สอดคลอ้งกบัค่านิยมของตวั รวมทั้งรู้สึกว่าเป้าหมาย 
พนัธกิจของกลุ่มนั้น เป็นส่ิงเดียวกบัส่ิงท่ีตนแสวงหาหรือตอ้งการบรรลุ ตอ้งการท าใหส้ าเร็จ ใน
การน้ี Morrowไดแ้บ่งประเภทของความผกูพนัท่ีเก่ียวกบังานไว ้5 ประเภทดว้ยกนัคือ 
1. การยอมรับ หรือใหก้ารรับรองจรรยาบรรณ (work ethic endorsement )ในงาน 

2. ความผกูพนัในอาชีพ (career commitment) 

3. ความผกูพนัองคก์ารเชิงอารมณ์ความรู้สึก (affective organizational commitment)  

4. ความผกูพนัธอ์งคก์ารเชิงผลประโยชน์ (continuance organizational commitment  

5. ความรู้สึกเก่ียวขอ้งกบังาน (job involvement) 
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ในบรรดาความผกูพนัทั้งหมด ความผกูพนัองคก์ารเชิงอารมณ์ความรู้สึก เป็นความผกูพนัท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ ์ และมีอิทธิพลอยา่งมากกบัประสิทธิภาพขององคก์รทั้งในแง่ของ
ผลผลิต ผลงาน และคุณภาพชีวติของพนกังาน เช่น มกีารวิจยัพบว่าความผกูพนัองคก์ารของ
พนกังานลดลงก่อนท่ีพนกังานคนนั้นจะลาออก (Porter, et al., 1974; 1976) หากองคก์รตอ้งการ
ใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ทางจิตวิทยาท่ีเหมาะสม  ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นไดจ้ากระบบบริหารงานขององคก์ร เช่น 
กระบวนการท างาน นโยบายของบริษทั ระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ เพื่อให้
พนกังานรู้สึกว่า องคก์รดูแล เอาใจใส่ ใหค้วามส าคญักบัความทุ่มเทของพนกังาน ทั้งก  าลงั
ความสามารถและอ่ืนๆ ท่ีใหก้บัองคก์ร สภาพแวดลอ้มดงักล่าวท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็น “หน้ี
บุญคุณ” ท่ีตอ้ง “ทดแทน” (Eisenberger, et al., 1986; Aselage & Eisenberger, 2003) องคก์รท่ี
ทุ่มเทกบัการพฒันาบุคคลากร ใส่ใจกบัสวสัดิภาพ ความปลอดภยั ความมัน่คงในการท างาน เปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพ พนกังานในองคก์รนั้นมกัมีความผกูพนัองคก์รสูง รู้สึกว่า
องคก์รใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือตน (POS: Perceived  Organization Support) นอกจากน้ี ยงัมี
การวจิยัพบว่าปัจจยัต่างๆ ดา้นการพฒันาบุคลากรมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร 
(Dressler, 1992) เช่น  
-แผนพฒันาอาชีพ (career development),  
-การประเมินผลงานท่ีผกูโยงกบัการพฒันาความรู้และทกัษะในงาน (development-oriented 
appraisal)  
-การฝึกอบรมและพฒันาแบบบูรณาการ (comprehensive training)  
-การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ียดึเอาพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (employee-friendly work 
environment) 
1) ผลของความผกูพันองค์การ 

ความผกูพนัองคก์าร ส่งเสริม หรือท าให้เกิดพฤติกรรมอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือความรับผดิชอบ 
ตามหนา้ท่ีในงาน ท่ีส่งผลดีต่อองคก์ร เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
(organizational citizenship behavior- OCB) หรือการสร้างความประทบัใจ เพื่อประจบประแจง 
(impression management) ซ่ึงพฤติกรรมอยา่งหลงัของลูกนอ้งน้ี อาจท าใหห้วัหนา้ผูป้ระเมินผล
งานมีความล าเอียงไดเ้มื่อตอ้งประเมินผลงานของลูกนอ้งคนนั้น (Wayne & Ferris, 1990; Shore 
&Wayne,1993) 
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การศึกษาเชิงอภิมาน (meta-analysis) ไดข้อ้สรุปนยัทัว่ไป (generalization) ว่าความผกูพนั
องคก์ารกบัการลาออกมคีวามเก่ียวขอ้งกนัและยงัพบอีกว่าความผกูพนัองคก์ารน้ี เป็นตวัแปร
ส าคญัตวัแปรหน่ึงในกระบวนการตดัสินใจลาออกจากงาน (Cutton & Tuttle,1986; Price & 
Mueller, 1986) 

นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์ารยงัส่งผลต่อพฤติกรรมองคก์ารอ่ืนๆ แมผ้ลการวิจยัไม่ได้
เป็นไปในทิศทางเดียวกนักต็าม  เช่น ในบางงานวิจยัพบว่า ความผกูพนัองคก์ารส่งผลต่อ
พฤติกรรมการมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ (Blau,1986) แต่ในงานวิจยัอ่ืนๆ กลบัไม่พบ (เช่น 
Ivancevich,1985) 

จากผลการวิจยัท่ีผา่นมา สามารถสรุปไดว้่า ความขยนั ทุ่มเทใหก้บังาน หรือการกระท าใดๆ 
ก็ตามท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าท าเพื่อองคก์ร ไม่ลาออกแต่ตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร  ส่วนหน่ึงเป็นผล
มาจากความผกูพนัองคก์ารในตวัพนกังาน โดยเมเยอร์ และอลัเลน (Meyer & Allen ,1991)ไดต้ั้ง
ขอ้สงัเกตว่าเมื่อน าความผกูพนัองคก์ารทั้งสามดา้นมาเปรียบเทียบกนั ความผกูพนัองคก์ารเชิง
อารมณ์ ความรู้สึก น่าจะส่งผลใหพ้นกังานทุ่มเท และพยายามท างาน หรืออุทิศตนเพื่อองคก์ร
มากกว่า ความผกูพนัฯเชิงผลประโยชน์ และ เชิงบรรทดัฐาน งานวจิยัในระยะต่อมาก็ยนืยนั
ขอ้สงัเกตน้ี เช่น งานวิจยัของเมเยอร์และคณะ (Meyer, et al.,1990) ดว้ยเหตุดงักล่าว ความผกูพนั
เชิงอารมณ์ความรู้สึกจึงเป็นตวัแปรท่ีมีการศึกษามากกว่าตวัแปรความผกูพนัองคก์ารดา้นอ่ืนๆ 
2) ความส าคัญของ ความผกูพนัองค์การเชิงอารมณ์ ความรู้สึก 

ในระยะเร่ิมแรกของการศึกษา เร่ืองความผกูพนัองคก์าร มุ่งเนน้ไปท่ีความผกูพนัเชิงอารมณ์
ความรู้สึกเท่านั้น เม่ือมีการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองในระยะต่อมา ท าใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม่เก่ียวกบั
ความผกูพนัองคก์ารมากข้ึน ทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ เช่นเดียวกบัการศึกษาความผกูพนัใน
อาชีพ (career commitment) ท่ีเร่ิมศึกษาจากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในการงานอาชีพ 
(occupational commitment) ว่าหมายถึงความรู้สึกทางอารมณ์ท่ีมีต่อการงานอาชีพจากนั้นจึงมี
การต่อยอดองคค์วามรู้ออกไป เป็นความผกูพนัในอาชีพ (career commitment) และวิชาชีพ 
(professional commitment) ตามล าดบั ความผกูพนัเชิงอารมณ์ความรู้สึกมีความสมัพนัธก์บัผล
การปฏิบติังาน และยงัพบว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารเชิงความรู้สึกสูงมีแนวโนม้ท่ี
จะอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป ซ่ึงพิสูจน์ทราบจากการศึกษาเชิงอภิมาน (meta-analysis) เช่น 
การศึกษาของ Cooper-Hakim & Viswesvaran (2005) และ Riketta ( 2002; 2008) เป็นตน้ 
เช่นเดียวกบันายจา้งและนกัธุรกิจส่วนใหญ่ท่ีลงความเห็นวา่ความผกูพนัองคก์ารเป็น
พนัธนาการอนัหน่ึงท่ีรักษาคนดี คนเก่งไวก้บัองคก์ร เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลเหล่าน้ีทุ่มเทท างาน
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เพื่อบริษทัท่ีตนสงักดั ( D’Amato & Herzfeldt,  2008)  ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนั
องคก์ารต ่ามกัจะเล่ียงงาน มีพฤติกรรมการท างานแบบถ่วงความกา้วหนา้ (counterproductive 
behavior ) เช่น การน าทรัพยสิ์นของบริษทัไปใชส่้วนตวั ลกัเลก็ขโมยนอ้ย รวมทั้งความถ่ีในการ
ขาดงาน ( Luchak,  & Gellatly, 2007) สาเหตุท่ีท าใหค้วามผกูพนัองคก์ารในหมู่พนกังานลดลง 
มาจากสองสาเหตุหลกัดว้ยกนัคือ สาเหตุเชิงนโยบายการบริหาร (practices) เช่น การปรับเปล่ียน
กลยทุธท่ี์ท าใหต้อ้งลดก าลงัการผลิต หรือขนาดของกิจการ และสาเหตุเชิงรูปแบบท่ี
เปล่ียนแปลงตามยคุสมยั (pattern) เช่น ความคิดอ่านของบุคลากร ค่านิยมในการท างานของ
สงัคมนั้นๆ ดว้ยเหตุน้ี จึงจ  าเป็นท่ีตอ้งมีการปลูกฝัง หรือสร้างเสริมอยูต่ลอดเวลาดว้ยเทคนิคและ
วิธีการต่างๆ ซ่ึงมีอยูไ่ม่มากนกั 
3) ประเภทของความผกูพันองค์การ  

เมื่อพิจารณางานวจิยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพล หรือเป็นตวัก  าหนดความผกูพนัในองคก์ร 
นั้นมีอยูจ่  ากดั อีกทั้งผลการวิจยัก็ไม่สอดคลอ้งกนัไปในแนวทางเดียวกนั เช่นการศึกษาว่าความ
พึงพอใจในการท างาน (job satisfaction) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารหรือไม่ บา้งก็พบวา่
ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร (เช่น Farkas & Tetrick,1989) บา้ง
ก็พบว่าไม่มีอิทธิพลต่อกนั (เช่น Bateman & Strasser,1984; Curry,  et al.,1986) แต่ตอ้งยอมรับ
วา่ การศกึษาวิจยั เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร จะช่วยใหผู้บ้ริหารหรือ
นายจา้ง สามารถ ควบคุม บริหารงาน หรือกิจการง่ายข้ึน เพ่ือรับเอาอานิสงคท่ี์เป็นผลพวงของ
ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานอยา่งท่ีควรจะเป็น 

Morrow (2011) ไดร้วบรวมงานวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ารท่ี Mowday และคณะ 
(Mowday, et al., 1979) เสนอไว ้โดยช้ีใหเ้ห็นว่าความผกูพนัองคก์ารคือส่ิงท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลากรกบัองคก์ร ในขณะเดียวกนัก็เป็นตวับ่งช้ีว่าไดต้ดัสินใจท่ีจะ
สานต่อความสมัพนัธห์รือเลิกร้างจากกนั (Meyer, et al., 1993) โดยไดแ้บ่งความผกูพนัองคก์าร
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. ความผกูพนัองคก์ารเชิงอารมณ์ความรู้สึก (affective organizational commitment) คือ

ผกูพนัท่ีจะอยูก่บัองคก์รเพราะตอ้งการจะอยู ่(want to) ความผกูพนัประเภทน้ี พฒันาไป
ตามประสบการณ์ท างาน ความรู้สึกสมหวงักบัองคก์ร  ความรู้สึกท่ีว่าความตอ้งการของตน
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รท่ีสงักดั 
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2. ความผกูพนัองคก์ารเชิงผลประโยชน์ (continuance organizational commitment) คือผกูพนั
ท่ีจะอยูก่บัองคก์รเพราะความจ าเป็น (need to) พฒันาจากความรู้สึกว่าเมื่อตนไดล้งทุน 
(invest) อยูห่รือท างานกบัองคก์รแลว้ การตดัความสมัพนัธคื์อการสูญเสียตน้ทุน (cost) 
อยา่งหน่ึง หรือรู้สึกว่าตนไม่มีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่าน้ี 

3. ความผกูพนัเพราะความจ ายอม (normative organizational commitment)  ผกูพนัท่ีจะอยูก่บั
องคก์รเพราะเห็นว่าควรจะอยู ่(ought to) เป็นผลพวงของกระบวนการหล่อหลอมทาง
สงัคม แคร์สงัคม คนรอบขา้งท่ีต่างก็เห็นว่าการภกัดีกบัองคก์รคือบรรทดัฐานของสงัคม 
หรือการท่ีตอ้งตอบแทนในบุญคุณขององคก์ร 

ความผกูพนัทั้งสามส่วนน้ีมีมากนอ้ยต่างกนัในแต่ละบุคคล คณะของเมเยอร์ ยงัไดเ้สนอ
แนวคิดไวว้่าความผกูพนัองคก์ารต่างๆ เหล่าน้ีมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมองคก์ารท่ีส าคญั 
กล่าวคือ ความผกูพนัเชิงอารมณ์ความรู้สึกน่าจะสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลงาน ประสิทธิภาพ
ท างาน และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเช่น ความภกัดี (loyalty) เป็นปากเป็นเสียง (voice) 
มากกว่าความผกูพนัเชิงผลประโยชน์ และไดแ้นะน าไวว้่า การจะส่งเสริม หรือสร้างความผกูพนั
องคก์ารใดๆ ใหเ้กิดข้ึนในหมู่พนกังาน ตอ้งค านึงถึงผลท่ีจะตามมาดว้ย เช่น ความผกูพนัเชิง
ผลประโยชน์ แมข้ึ้นช่ือว่าเป็นความผกูพนั แต่อาจจะไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน หรือ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเลย (Meyer et al., 1993) นอกจากน้ี คณะของเมเยอร์
ยงัไดพ้ฒันาแบบทดสอบความผกูพนัองคก์รข้ึนมาอีกชุดหน่ึง เป็นแบบสอบถามท่ีออกแบบมา
เพื่อตรวจสอบว่าบุคคลยอมรับค่านิยมขององคก์รไดม้ากนอ้ยแค่ใหน ความพยายามในการ
ท างาน ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รดว้ยขอ้ค าถาม 15 ขอ้ดว้ยกนั (Meyer & Allen, 1984) ซ่ึงหาก
ดูเผนิๆ แค่ความหมาย หรือค าจ  ากดัความ อาจคิดว่าเป็นการมองเร่ืองความผกูพนัองคก์ารต่างไป
จากท่ีมีมาแต่เดิม แต่ในความเป็นจริง Meyer & Allen (1984) ยนืยนัว่า แบบสอบถามท่ีทั้งสอง
คนช่วยกนัพฒันาข้ึนมามีแนวคิดพ้ืนฐานท่ีใกลเ้คียงกนักบัมโนทศัน์ (concept) ของ Mowday, et 
al., (1979) ซ่ึงเป็นนกัวจิยัท่ีขยายความแจกแจงรายละเอียด เร่ืองความผกูพนัองคก์ารไวอ้ยา่ง
ครอบคลุม ดงัไดก้ล่าวแลว้ตั้งแต่ ตน้ ทั้งสองคนไดพิ้สูจน์ใหเ้ห็นจากการวิจยัว่า ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธข์องมาตรวดัความผกูพนัองคก์ารของตนกบัของ Mowday และคณะ (Mowday, et 
al.,1979) ในช่ือ organizational commitment questionnaire (OCQ)  อยูท่ี่ 0.78 (Meyer & Allen 
1984) และงานวจิยัอ่ืนๆ กย็นืยนัเช่นเดียวกนัน้ี เช่น บางงานวจิยัพบว่าค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธร์ะหว่างมาตรวดัทั้งสองสูงถึง 0.89 ( Randall, et al.,1990) ท่ีส าคญักว่านั้นกคื็อมีการ
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วิจยัพบว่า มาตรวดัความผกูพนัองคก์ารทั้งสองชุดเป็นมาตรวดัท่ีใหผ้ลอยา่งเดียวกนัแมบ้ริบท  
ทางวฒันธรรมของกลุ่มตวัอยา่งจะแตกต่างกนั (Roe, et al.,2009) 

 
4) ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัองค์การแต่ละด้าน 

ตามโมเดลความผกูพนัองคก์าร ดงัแสดงในรูป 2.8  Meyer  & Allen (1991)ไดส้รุปงานวิจยั
บางส่วนท่ีช้ีใหเ้ห็นความสมัพนัธข์องปัจจยัต่างๆ ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัและตั้งสมมติฐาน 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ต่อความผกูพนัองคก์ารดงัต่อไปน้ี

 
 

 
รูป 2.8 โมเดลความผกูพนัองคก์าร (ท่ีมา: Meyer & Allen,1991)     
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2.3.2 งานวจิยัเกี่ยวกับความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัองค์การกับการลาออก 
การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาระงาน ความเครียด ความผกูพนัองคก์ารพบว่าความ

ผกูพนัองคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัความตั้งใจลาออกของบุคลากรในมหาวิทยาลยัของประเทศ
ตุรกี (Erat, et al., 2017, p. 227) 

การศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และ
ความพึงพอใจในงานกบัการตดัสินใจลาออก ของพนกังานบริษทัในธุรกิจส่ือสารมวลชนขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึง ของกาญจนา พนัธุศ์รีทุม (2559) พบว่า ความผกูพนัองคก์าร ส่งผลใหก้ารตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานลดลงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
    นอกจากน้ี การศึกษาอิทธิพลของความผกูพนัองคก์ารในหมู่พนกังานคนไทยกลุ่มอ่ืนๆ พบว่า
ความผกูพนัองคก์ารส่วนหน่ึงมีท่ีมาจากการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานเองและ
ความผกูพนัองคก์ารนั้นส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานเหล่านั้นในท่ีสุด (วณิชญา 
มนิสสรน์, 2558) 
    ส าหรับท่ีมาของการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานของวิศวกรไทยนั้น พรรษศริิ อาสาเสนีย ์
(2546) พบว่า วิศวกรรับรู้คุณภาพชีวติของตนเองว่ามคีวามสมัพนัธก์บัค่าจา้งและผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บ มากกว่าความปลอดภยั มัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ในขณะท่ี กอปรกมน ถมยา (2554) 
พบว่า กระบวนการหล่อหลอมทางสงัคมในองคก์ร (organizational socialization) มีผลต่อระดบั
ความผกูพนัองคก์ารของวิศวกร   ยงัมีการศกึษาของ Sattavorn, (2018) ท่ีพบว่าความผกูพนัในอาชีพ  
(career commitment) ความพึงพอใจในอาชีพ (career satisfaction) และการสนบัสนุนจากหวัหนา้
งาน (supervisory support) ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานฝ่ายผลิตและฝ่ายสนบัสนุนใน
บริษทัญ่ีปุ่นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยเฉพาะการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานน้ี มีการศึกษาพบว่า
วิศวกรมีความผกูพนัองคก์ารสูงมาก เมื่อหวัหนา้เปิดโอกาสให้วิศวกรแสดงความคิดเห็น และ
ความสามารถ คอยใหค้  าแนะน าและแบ่งปันขอ้มูลในการท างานใหไ้ดรั้บทราบ (Limsila & 
Ogunlana, 2008) เช่นเดียวกบัการศึกษาปัจจยัท่ีท าใหว้ิศวกรในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครลาออกพบว่า
มีสาเหตุมาจาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และปัจจยัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ( พาโชค เลิศ
อศัวภทัร, 2559) กล่าวโดยสรุป คุณภาพชีวิตท่ีสมัพนัธก์บัเงินเดือนและค่าตอบแทน กระบวนการ
หล่อหลอมทางสงัคม ผา่นทางหวัหนา้งาน รวมทั้งเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของ
วิศวกร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการลาออก 
    จากงานวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ารและความตั้งใจในการลาออกขา้งตน้ น าไปสู่ 
    สมมติฐาน 2 ความผกูพนัองคก์ารส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกของวิศวกร 
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2.4 ปัจจัยส่วนบุคคลกับการลาออก 
Steel & Lounsbury (2009) ไดพ้ยายามรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี โมเดลว่าดว้ยการลาออกท่ี

กระจดักระจายอยูน่ั้น ประมาณ 16 โมเดล มาสร้างเป็นโมเดลบูรณาการท่ีจะอธิบายปรากฎการณ์ 
การลาออกของพนกังานข้ึนมา โดยหวงัว่าโมเดลบูรณาการดงักล่าว จะเป็นโมเดลท่ีสะทอ้นทุก
แนวคิด ทฤษฎี โมเดลว่าดว้ยการลาออกท่ีผา่นมา และตอ้งการใหเ้ป็นขอ้สรุป เบ้ืองตน้ของการศึกษา
เร่ืองการลาออก ในการน้ี ทั้งสองไดส้รุปและช้ีใหเ้ห็น จุดร่วม จุดต่างของแนวคิด ทฤษฎี โมเดลว่า
ดว้ยการลาออกต่างๆดงัน้ี 
1). ตวัแปรหลกั (core mechanism) และตวัแปรรอง (secondary mechanism) 

เมื่อพิจารณาตวัแปรต่างๆ ในโมเดลการลาออกจากงานทั้งหมดท่ีกล่าวไวต้ั้งแต่ตอนตน้ เรา
จะพบตวัแปร และตวัแปรรอง ท่ีเป็นตวัแปรร่วมของทุกโมเดลคือ 

1.1) ตัวแปรหลกั (core mechanism) 
1. ทศันคติในการท างาน (job attitude) เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร เช่น
ในงานวิจยัของ March & Simon (1958), Mobley, et al., (1979), Muchinsky & Morrow (1980), 
Blau, (1994) Steel, (2002), Crossley, et al., (2007) ฯลฯ 
2. ความตั้งใจ (intention) เช่น ความตั้งใจลาออก ความตั้งใจท่ีจะอยูต่่อ นกัวิจยัท่ีน าเสนอตวัแปรน้ี
เป็นกลุ่มแรกคือ สเตียร์และมาวเดย ์(Steers & Mowday, 1981) โดยกล่าวว่า ความคาดหวงัในงาน 
และค่านิยมส่วนบุคคล (job expectations and values) ส่งผลต่อความรู้สึกท่ีมีต่องาน (affective 
response to job) และความรู้สึกดงักล่าวส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก หรืออยูต่่อ แต่ทั้งสอง ไม่ได้
กล่าวถึงความแตกต่างระหว่างการลาออกท่ีมีงานรออยูแ่ลว้กบัการลาออกทั้งๆ ท่ียงัไม่ไดง้านใหม่ 
หรือขอ้เสนอจากนายจา้งรายใหม่ รายใดเลย 
งานวิจยัอ่ืนๆท่ีกล่าวถึงตวัแปรน้ี เช่น Mobley, et al., (1979), Steers & Mowday, (1981), Hulin, et 
al., (1985), Hom & Kinicki (2001), Crossley, et al., (2007) 
3.กลไกการหางานใหม่ (job search mechanism) แบ่งเป็น 
3.1 การรับรู้ หรือรู้สึกไดถึ้งโอกาสในการไดง้านใหม่ท า หรือเปล่ียนงาน (job search perception) ซ่ึง
ไดแ้ก่ อตัราการว่างงาน การเปิดรับสมคัรงาน ขอ้มูลต าแหน่งงานว่างท่ีบุคคลมีอยูใ่นมือ การไดรั้บ
ขอ้เสนอจากนายจา้งรายใดรายหน่ึงเป็นการส่วนตวั ภาวะตลาดแรงงาน ฯลฯ งานวิจยัท่ีกล่าวถึงตวั
แปรน้ี เช่น Rusbult & Farrell (1983), Jackofsky (1984), Gerhart (1990), Blau (1994) ฯลฯ 
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3.2 พฤติกรรมการหางานท า การเสาะหาต าแหน่งงานผา่นช่องทางต่างๆ ตามหลกัเหตุผลท่ีว่าบุคคล
จะลาออกจากงานเดิม กต่็อเมื่อมีท่ีท างานใหม่แลว้เท่านั้น (Steel, 2002) งานวิจยัท่ีกล่าวถึงตวัแปรน้ี 
เช่น Steel & Ovalle (1984), Jackofsky (1984) Gerhart (1990), Steel (2002), Kammeyer-Mueller, 
et al., (2005) ฯลฯ 

1.2) ตัวแปรรอง (secondary mechanism) 
หากตวัแปรหลกั เปรียบเสมือนแกนกลาง หรือตวัแสดงหลกั ตวัแปรรองก็ท่ีท าหนา้ท่ี

เสมือนหน่ึงเป็นตวัประกอบของการลาออก หากขาดตวัแปรรองเหล่าน้ี กระบวนการลาออกไม่
สามารถเกิดข้ึนได ้(Griffeth et al.,2000; Griffeth, Hom, & Gaerthner, 2000) ตวัแปรดงักล่าว ไดแ้ก่ 
ตวัแปรรองว่าดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล งานและองคก์ร ปัจจยักระตุน้ภายในและภายนอก ผลของการ
ลาออก และกลไกการตดัสินใจ ในท่ีน้ีขอกล่าวรายละเอียด เก่ียวกบัตวัแปรว่าดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล
เท่านั้น 

ตัวแปรรองว่าด้วยปัจจัยส่วนบคุคล  
1.บุคลิกภาพ ซ่ึงรวมเอาพ้ืนนิสยั (personal trait) ความสนใจ (interest) คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
(individual attribute) บุคลิกภาพ (personality) etc. ไวด้ว้ย เช่น การศกึษาของ March & Simon, 
1958; Mobley, et al., (1979), Muchinsky & Morrow (1980), Steers & Mowday (1981) ตวัแปรรอง 
ว่าดว้ยเร่ืองบุคลิกภาพน้ีเป็นตวัแปรรองท่ีมีการกล่าวถึงมากท่ีสุด (Steel & Lounsbury, 2009, p. 276) 
ในบรรดาตวัแปรรองทั้งหมด บุคลิกภาพเป็นตวัแปรท่ีน ามาศึกษากนัมากท่ีสุด 
2.ค่านิยม (values) เช่น ค่านิยมส่วนบุคคล Mobley, et al., (1979) ค่านิยมในการท างาน (Steers & 
Mowday, 1981) etc… 
3. อาย ุ(age) เช่น การศกึษาของ Mobley, et al. (1979), Jackofsky (1984), Crossley, et al., (2007) 
4. อายงุาน (tenure) งานวิจยัท่ีกล่าวถึงตวัแปรน้ี เช่น Mobley, et al., (1979); Jackofsky, (1984), 
Gerhart, (1990) etc. 
5.ทกัษะ หรือระดบัความสามารถ (skill) เช่น การศกึษาของ Mobley, et al., (1979), Hulin, et al. 
(1985) etc… 
6. การไดรั้บการพฒันา และฝึกอบรม (training) เช่น การศกึษาของ Hulin, et al., (1985), Price & 
Mueller (1986) etc… 
7. วีชาชีพ (professionalism) ของบุคคลหรือกลุ่มแรงงานนั้น งานวิจยัท่ีกล่าวถึงตวัแปรน้ี เช่น 
Mobley, et al., (1979), Price & Mueller (1986) etc… 
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8. พนัธความรับผดิชอบต่อครอบครัว (family responsibilities) งานวจิยัท่ีกล่าวถึงตวัแปรน้ี เช่น 
Mobley, et al. (1979), Price & Mueller (1986) etc… 
ในงานวิจยัช้ินน้ีน าเอาตวัแปรดา้นอายขุองวิศวกรมาศึกษา ดว้ยการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความ
ตั้งใจลาออก ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารแยกตามกลุ่มอาย ุ

2.4.1 ความสัมพนัธ์ระหว่าง อายุ อายุงานและความตั้งใจลาออก  
อายเุป็นลกัษณะส่วนบุคคลอยา่งหน่ึงท่ีอาจมีผลต่อการตดัสินใจว่าจะอยูก่บัองคก์รต่อไป

หรือไม่  โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาประกอบกบัความรู้สึกเชิงการลงทุนและผลประโยชน์ท่ีควรจะ
ไดรั้บจากองคก์ร การท างานกบัองคก์รใดองคก์รหน่ึง เปรียบเสมือนการลงทุน ท่ีมีประสบการณ์ 
ความสามารถ รวมทั้งอายท่ีุเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ เป็นเดิมพนั (side bets) เพื่อแลกกบัค่าตอบแทน สิทธิ
ประโยชน์ สถานะและบทบาทหนา้ท่ีในองคก์รนั้นๆ บุคคลอาจไม่ลาออกเม่ือตอ้งการสัง่สม
ประสบการณ์ดว้ยการท างานร่วมกบับริษทัใดบริษทัหน่ึงเป็นเวลานานๆ จนกระทัง่ไดรั้บประโยชน์
จนเป็นท่ีพอใจแลว้จึงลาออก แต่ในทางกลบักนับุคคลอาจคิดค านวนว่าในระหว่างท่ีอายยุงันอ้ย ไม่มี
พนัธะผกูพนัทางครอบครัว ควรรีบขวนขวายหาประสบการณ์ดว้ยการเปล่ียนนายจา้งไปเร่ือยๆ เพื่อ
สะสมทุนทางสงัคมใหก้บัตนเองก็ได ้เพราะเม่ืออายมุากข้ึน นายจา้งท่ีจะเป็นตวัเลือกใหร่้วมงานดว้ย
มีนอ้ยลงทุกที ดว้ยเหตุน้ีอิทธิพลของอาย ุกบัการตดัสินใจลาออกจึงยงัไม่มีขอ้สรุปท่ีชดัเจน (Meyer 
& Allen, 1991) 

 หากอธิบายตามทฤษฎี ล  าดบัขั้นในอาชีพ (career stage theory) (Super, 1980) ของบุคคล 
อาจเป็นไปไดว้่าบุคคลพยายามกระท าทุกอยา่งในช่วงแรกของการท างานหรือประกอบอาชีพ เพื่อ
สร้างเครือข่ายทางบุคลากร และทกัษะ ความช านาญในงาน ส่งผลใหบุ้คคลนั้นคงอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป แต่เมื่ออาย ุหรือ อายงุานมากข้ึน แรงจูงใจท่ีจะเรียบนรู้งานใหม่ๆ ลดลง ตรงกนัขา้มอาจหนัไป
ใหค้วามสนใจกบัครอบครัว เพื่อความสมดุลยข์องชีวติมากข้ึน (Ng. & Field, 2011, pp. 534-535) 

มีการศึกษาพบว่า ในช่วง 10 ปีแรกของอายงุาน ความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัองคก์าร
และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จะค่อยๆ เพ่ิมข้ึน แต่หลงัจากนั้น ความสมัพนัธ์
ดงักล่าวจะค่อยๆ ลดลงทั้งน้ีอาจเป็นเพราะในช่วงเวลาดงักล่าว เป็นระยะเวลาท่ีพนกังานไดรั้บการ
พฒันาฝึกฝนทกัษะต่างๆในการท างาน ไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน หรือจาก
กองคก์ร เพื่อใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องแคล่วท าใหเ้จา้ตวัมีโอกาสแสดง พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร และรู้สึกผกูพนั อยากอยูก่บัองคก์ร เพื่อเป็นการตอบแทน ตามทฤษฎีทุนทางสงัคม 
(social capital theory) และการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Burt, 1992; Granovetter, 1973) แต่ เมื่อมีความ
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ช านาญ จนคุน้ชินแลว้ และรู้สึกว่าไดต้อบแทนองคก์รดว้ยการท างานและอุทิศตน เพื่อประโยชน์ต่อ
องคก์รมาพอแลว้  ประกอบกบัการติดต่อสมัพนัธก์บัคนรอบขา้งถูกจ ากดัหรือมีขอบเขตนอ้ยลงท า
ใหค้วามรู้สึก หรือโอกาสท่ีจะแสดง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจึงลดลงไปดว้ย 

2.4.2 งานวิจัยเกี่ยวกับ อายุ กับความตั้งใจลาออก 
    ส าหรับปัจจยัดา้นอายกุบัความตั้งใจลาออกของวิศวกรนั้น การศึกษาของ พรพิตรา ธรรมชาติ 
(2560) พบว่าความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกัขายระดบับงัคญัชา 
และยงัพบอีกว่าอาย ุ เป็นตวัแปรก ากบั (moderator) ของความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการ
ท างานกบัความตั้งใจลาออก กล่าวคือ อิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานต่อความตั้งใจลาออก
ของพนกังานขายช่วงอายรุะหว่าง 22-37 (Gen Y ) ปี สูงกวา่ความตั้งใจลาออกของพนกังานกลุ่มอาย ุ
38-52 ปี (Gen X)    
    ในขณะท่ีการศึกษาของ พงษส์วสัด์ิ วิชยัดิษฐ ์(2544) พบว่าอายแุละ อายงุาน ไม่มีความแตกต่าง
กนัในระดบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมก่อสร้าง  
    การศึกษาของ นิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) พบว่าอายขุองพนกังานมีผลต่อการคงอยูก่บัองคก์ร 
กล่าวคือพนกังานกลุ่มอาย ุ 20-29 ปี มีคะแนนการด ารงอยูก่บัองคก์รต ่ากว่าพนกังานกลุ่ม 30-39 ปี 
เช่นเดียวกบัการศกึษาความผกูพนัองคก์ารของวิศวกรในรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง จ  านวน 165 คน ของ
กรกช สุขช่วย(2554) พบว่าวิศวกรกลุ่มดงักล่าวมคีวามผกูพนัองคก์ารโดยรวมในระดบั “มาก” แต่
เมื่อพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคลประกอบ กลบัพบว่า วิศวกรกลุ่มอายตุ  ่ากว่า 34 ปีมีความผกูพนัองคก์าร
ดา้นการแสดงออก ต ่ากว่าวิศวกรกลุ่มอ่ืนๆ ท่ีอายสูุงกว่า  
    การศึกษาของ พาโชค เลิศอศัวภทัร (2559) พบว่าเม่ือวิศวกรอายมุากข้ึน ความตั้งใจในการลาออก
จะยิง่นอ้ยลง โดยกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีมีอายเุฉล่ีย 30 ปี อายงุานไม่เกิน 5 ปี จ  านวนรวม 
370 คน กว่าคร่ึงของกลุ่มตวัอยา่งยงัไม่แต่งงาน  
จากงานวิจยัดงักล่าว น าไปสู่ 
    สมมติฐาน 3-วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร ความ
ตั้งใจลาออกแตกต่างกนั 
    สมมติฐานยอ่ย 3.1 วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั  
   สมมติฐานยอ่ย  3.2 วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 
  สมมติฐานยอ่ย   3.3 วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั 
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2.5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (organizational citizenship 

behavior-OCB) 
พ้ืนฐานของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมาจาก แนวคิด เร่ืองความตั้งใจท่ีจะ

ร่วมมือ (willing to cooperate) ของบานาร์ต (Banard, 1938) และ แนวคิดเร่ืองพฤติกรรมตามบทบาท
และนอกเหนือบทบาทของคตัซ ์ (Katz, 1964)  โดยท่ีบานาร์ตไดก้ล่าวไวเ้พียงว่า ความตั้งใจ 
(willingness) ท่ีจะร่วมมือกนัของสมาชิกในองคก์ร ไม่เพียงเพ่ือบรรลุเป้าหมายองคก์รเท่านั้น แต่เพ่ือ
ธ ารงรักษาองคก์รเอาไวด้ว้ย  หน่ึงในความตั้งใจนั้นคือความร่วมมือ  (cooperative) ซ่ึงมีความ
แตกต่างระหว่างบุคคลและไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัความสามารถ (ability) ท่ีระบุไวต้ามต าแหน่งงานของ
บุคคลในโครงสร้างองคก์ร  เป็นการใหค้วามร่วมมืออยา่งไม่เป็นทางการ ความตั้งใจท่ีจะร่วมมือของ
สมาชิกน้ี ส าคญัและขาดไม่ได ้(indispensable) (Barnard, 1938, p. 83) ในขณะท่ีคตัซไ์ดก้ล่าวไวใ้น
เร่ืองการรวมกลุ่มกนัของคนในรูปองคก์ร ดว้ยหลกัท่ีว่าองคก์ร เป็นระบบเปิดระบบหน่ึง (open 
system theory)  ในองคก์ร ตามนยัน้ี พฤติกรรมการท างานของสมาชิกในองคก์ร 3 รูปแบบ ต่อไปน้ี 
ส่งผลกระทบอยา่งส าคญัต่อประสิทธิผลองคก์ร  
1.สมาชิกตอ้งไดรั้บการช้ีแนะ อบรม (induced) เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง (enter) และ 
อยู ่(remain) กบัองคก์ร 
2.สมาชิกตอ้งปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัท่ีเช่ือถือ พึ่งพาได ้ (dependable) 
3.มีการกระท า หรือกิจกรรม (activity) ท่ีสมาชิกลงมือท าเองโดยธรรมชาติ (spontaneous) ท่ีอยู่
นอกเหนือบทบาท (go beyond the role requirement) 

พฤติกรรมตามขอ้ 1  และ ขอ้ 2  เปรียบเสมือนพนัธสญัญา (contractual) ท่ีใหไ้วแ้ก่กนั
ระหว่างสมาชิกและองคก์ร และการท างานตามบทบาทความถนดั ความสามารถและหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ (in-role behavior)  แต่พฤติกรรมในขอ้ 3 นั้น เป็นไปและเกิดข้ึนตามธรรมชาติ ไม่
สามารถก าหนดล่วงหนา้ได ้แต่ก็เป็นพฤติกรรมท่ีส าคญั ไม่เช่นนั้นแลว้ องคก์รนั้นจะกลายเป็นกลุ่ม 
หรือสงัคมท่ีเปราะบางข้ึนมาทนัที (fragile social system) )  กล่าวคือเป็นลกัษณะพฤติกรรมท่ีมุ่ง
ช่วยเหลือผูอ่ื้น  ปกปักรักษาองคก์ร ช่างคิด ช่างท าดว้ยจิตอาสา (volunteering constructive idea) 
ฝึกฝนพฒันาตนเอง และมีทศันคติเชิงบวกกบัองคก์รอยูเ่สมอ (Katz, 1964, p. 132) 

ต่อมา Organ ไดน้ าแนวคิดน้ีไปขยายความ โดยเสนอว่า น่ีคือพฤติกรรมของบุคคลในฐานะ
พลเมือง  (citizenship behavior) หรือสมาชิกของกลุ่มหรือองคก์ร เพราะอยูน่อกเหนือจากขอ้ก าหนด 
หรือกฎระเบียบท่ีบงัคบัใชก้บัสมาชิกทุกคน หากสมาชิกไม่ปฏิบติัตามก็ไม่มีการลงโทษ เป็น
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พฤติกรรมท่ีไม่มีรางวลัเป็นเหตุจูงใจใหต้อ้งท า เป็นพฤติกรรมท่ียากท่ีจะวดั เพราะเกิดข้ึนอยา่งเป็น
ปกติ ผูป้ฏิบติัก็ไม่ สนใจว่าตอ้งมีใครเห็น ซ่ึงแน่นอนว่า หากท าบ่อยๆ คนท่ีจะสงัเกตเห็นไดก่้อนก็
คือหวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีพนกังานนั้นข้ึนตรงดว้ย (Smith,et al., 1983, p. 654)  

หากพิจารณาค าแปล ของ  “organizational citizenship  behavior” แปลเป็นไทยว่า 
“พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร” ซ่ึงไม่ตรงตามตวัอกัษรของค าว่า citizenship  ซ่ึงน่าจะ
แปลว่า  “ความเป็นพลเมือง” มากกวา่  แต่หากพิจารณาจากความหมายและท่ีมาท่ี Organ  ไดใ้หไ้ว ้
พฤติกรรมดงักล่าวจดัเป็นพฤติกรรมของความตั้งใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น ในท านอง”ปิดทองหลงั
พระ”  มากกว่า การใชค้  ากลางๆ ว่า สมาชิกท่ีดีน่าจะเหมาะสม ประกอบกบัในระยะต่อมา มีนกัวจิยั
คนอ่ืนๆ ซ่ึงจะไดก้ล่าวต่อไป  เช่น แวนไดน์และคณะ (1994)  เห็นว่า  organizational citizenship  
behavior เดียวกนัน้ี  น่าจะหมายรวมถึงหนา้ท่ีท่ีสมาชิกพึงกระท าต่อองคก์ร หรือกลุ่มของตน ตาม
หลกัปรัชญาการเมือง (political philosophy) เร่ือง  “หนา้ท่ีพลเมือง” โดยไดเ้พ่ิมเติม ประเภทของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอ่ืนๆ ตามมาดว้ย อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจากตน้ก าเนิดเดิม
ของแนวคิดน้ีไม่ไดม้าจากหลกัปรัชญาการเมือง แต่มาจากความตั้งใจท่ีดี มีอุตสาหะ  นอกเหนือจาก
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ อยากปิดทองหลงัพระมากกว่า การก าหนดเรียกดว้ยค ากลางๆ ว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร จึงเป็นค าแปลท่ีสะทอ้นท่ีมา หรือแหล่งก าเนิดของแนวคิด มากกว่าท่ี
จะแปลตามตวัอกัษร ซ่ึงอาจท าใหเ้ขา้ใจท่ีมาของแนวคิดไขวเ้ขวไปทางอ่ืนได ้ 

ออร์แกน (Organ, 1977) เป็นบุคคลแรกท่ีน าเอาแนวคิดขา้งตน้มาศกึษาดงัไดก้ล่าวแลว้ 
มูลเหตุส าคญัของการศกึษา มาจากความสนใจท่ีจะหาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการ
ท างานกบัความขยนั ขนัแข็งในการท างาน (productive) ท่ีผูค้นทั้งในวงวิชาการและนกัธุรกิจในยคุ
นั้นต่างตั้งขอ้สงสยัว่าความพึงพอใจในการท างานน าไปสู่ผลการท างาน หรือผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึนจริง
หรือไม่ นกัวิชาการเห็นว่าทั้งสองแนวคิดไม่ไดเ้ป็นเหตุ-ผล ระหว่างกนั ในขณะท่ีนกัธุรกิจและ
สหภาพแรงงานทั้งหลายต่างเห็นว่า ความขยนัขนัแข็งเป็นผลของความพึงพอใจ หรือความผาสุก 
(satisfaction) ในการท างาน ตามหลกัการ กลุ่มหรือองคก์รท่ีไม่เป็นทางการ (informal organization) 
ท่ีกล่าวว่า ผลิตผลท่ีเกิดข้ึนในงาน มีสาเหตุมาจาก อารมณ์ ความรู้สึกร่วมกนั ( logic of sentiment) 
ของความเป็นกลุ่ม โดยอิงจากผลการศกึษาในโรงงานผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้า the West electric plant  ใน
เมือง Hawthorne   โดย โรทลิสเบอร์เกอร์และดิกสนั (Roethlisberger & Dickson ,1939)  ทั้งสองคน
น้ี เป็นผูน้  ากลุ่มแนวคิดมนุษยสมัพนัธ ์( human relation school) (Roethlisberger & Dickson, 1964)  
ท่ีเช่ือว่าความพึงพอใจในการท างานน าไปสู่ผลการท างานท่ีดี มีประสิทธิภาพ ผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน  
ในขณะท่ีนกัวิชาการอีกกลุ่มหน่ึงน าโดย ลอเรอร์ และพอร์ตเตอร์ ท่ีออกมาคดัคา้นและ
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วิพากษว์ิจารณ์แนวคิดน้ีอยา่งหนกัในสมยันั้น (Porter & Lawler, The effect of performance on job 
satisfaction, 1967) 

ความไม่ลงรอยกนัในความเห็นของคนในสงัคมเช่นน้ี กระตุน้ใหอ้อร์แกนเสนอว่า เราน่าจะ
ก าหนดเรียกค า “ความขยนัขนัแข็งในการท างาน (productive)” ท่ีเป็นผลของความพึงพอใจในการ
ท างานเสียใหม่ ว่า “ผลงาน (  performance)”  จากนั้น ออร์แกนก็ไดแ้ยกแยะผลงานน้ี เป็นผลงานเชิง
ปริมาณ และผลงานเชิงคุณภาพ ตวัอยา่งของผลงานเชิงปริมาณ กคื็อ ยอดขาย จ  านวนช้ินท่ีผลิตไดใ้น
หน่ึงหน่วยเวลา ฯลฯ ในขณะท่ีผลงานเชิงคุณภาพของพนกังานก็คือ  พฤติกรรมการท างานท่ีเอ้ือ
ประโยชน์ต่อองคก์ร และข้ึนอยูก่บัดุลยพินิจ (discretionary) ของพนกังานในการท าหรือไม่ท า เช่น 
การมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ ไม่ขาดงาน ไม่ลางาน มาท างานแต่เชา้กว่าคนอ่ืนๆ จนกลายเป็นดาว
เด่นเร่ืองการมาท างาน  (stellar attendance)  การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การรักษาพ้ืนท่ีท างานให้
สะอาด ใหเ้ป็นระเบียบเรียบร้อยอยูเ่สมอ ฯลฯ ขอ้เสนอน้ีตีพิมพเ์ป็นบทความทางวิชาการ และ 
ออร์แกน ไดห้ยบิยกมาสอนนกัศกึษาปริญญาเอกของตวัอยูร่ะยะหน่ึง จนน าไปสู่การศกึษาวิจยัเร่ือง
ดงักล่าวอยา่งเป็นจริงเป็นจงั เร่ิมจากงานวิจยัร่วมกบัเบทแมนลูกศิษยข์องตวั (Bateman & Organ, 
1983) และการพฒันาแบบสอบถามในเร่ืองเดียวกนัร่วมกบัลูกศิษยอี์ก 2 คน คือสมิทและเนียร์ 
(Smith, et al., 1983) 

เมื่อแรกศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ออร์แกน ไดแ้บ่งประเภทของ 
พฤติกรรมดงักล่าว ออกเป็นสองลกัษณะคือ พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวงัผลตอบแทน 
(altruism)  และพฤติกรรมมจิีตส านึก (conscientiousness or compliance )   ก่อน เช่น เช่ือถือและ
พึ่งพาได ้(dependability) รักษาความสะอาดในท่ีท างาน (housecleaning)  ไมร้่องเรียน( complaints) 
การก าจดั ดูแลของเสีย (waste)  การช่วยเหลือหรือร่วมมือ (cooperation) ไมว่จิารณ์ หรือต่อลอ้ต่อ
เถียงกบัคนอ่ืน (criticism of and arguing with others)  และการตรงต่อเวลา (punctuality) (Bateman 
& Organ, 1983, p. 589)  

โดย Organ (1988) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รว่า  
1.เป็นพฤติกรรมในท่ีท างานท่ีข้ึนอยูก่บัดุลยพินิจของบุคคล  
2.เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ไดย้ดึโยงกบัผลตอบแทน หรือรางวลัโดยตรง หรือรางวลัท่ีก  าหนดไว้

อยา่งเป็นทางการ ท่ีช่วยส่งเสริมบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน  (Organ , 1988, pp. 
4-5) แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความว่าเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานผูน้ั้นไม่ไดผ้ลตอบแทนเลย เพียงแต่ ผลผ
ลพัธ ์ ผลตอบแทน หรือรางวลัท่ีจะไดรั้บนั้น ไม่มีใครรับประกนัไดว้่าจะไดห้รือไม่ได ้ จะไดเ้ม่ือไร 
เพราะไม่มีการระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร ไม่มีใครมาสญัญาหรือตกลงกนัไวว้่า หากท าแลว้จะได้
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ส่ิงนั้นส่ิงน้ี เป็นการตอบแทน ผลตอบแทนหรือรางวลัส าหรับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารจึงไม่ใช่รางวลัโดยตรง และไม่แน่นอน (Organ, 1997, p. 87)  

ต่อมาออร์แกนไดข้ยายความเพ่ิมเติม หลงัจากมีงานวิจยัในเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร ตามมามากข้ึน และความหมายท่ีนกัวิจยัแต่ละคนใหค้  าจ  ากดัความนั้น ค่อยถอยห่าง
ไปจากแนวคิดท่ีตนใหไ้วแ้ต่แรก โดย ออร์แกนไดเ้นน้ย  ้าถึงคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ีของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

1) เป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมประสิทธิผลองคก์ร (effective functioning of the organization) 
เพราะเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยคนหมู่มาก ท่ีกระท าต่อบุคคลต่างๆ ต่าง
กรรม ต่างวาระกนั แมจ้ะพิสูจน์ไดย้าก และผลการวิจยัไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนัทั้งหมดก็ตาม แต่
งานวิจยัท่ียนืยนัว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของแต่ละคนๆ เม่ือมีมากข้ึน สะสม
รวมกนัเขา้แลว้ส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รก็มีอยูไ่ม่นอ้ย (Organ, 1997, p. 87) เช่น Podsakoff & 
MacKenzie (1994) ;Podsakoff,  et al., (1997) 

2) เป็นพฤติกรรมท่ีข้ึนอยูก่บัดุลยพินิจของพนกังานว่าจะท าหรือไม่ท า ไม่มีกฎ ระเบียบ 
หรือใครมาบงัคบั กะเกณฑใ์หท้ า หากไม่ท าก็ไม่ถูกลงโทษ หรือผลใดๆ ท่ีจะท าใหต้นเสียหายใดๆ 
ทั้งส้ิน เป็นอิสระเสรีของบุคลลในการเลือกท่ีจะท าหรือไม่ท าก็ได ้ (Organ, 1988, p. 4) เป็น
พฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือค าบรรยายลกัษณะงาน ( job description)ในต าแหน่งนั้นๆ ท่ีระบุทกัษะ 
ความช านาญ ท่ีตอ้งพฒันาฝึกฝน และผลตอบแทนไวพ้ร้อม (Organ, 1997, p. 89) การก าหนดเอา
พฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือค าบรรยายลกัษณะงาน ว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
น้ี เพราะออร์แกน เกรงว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีตนไดเ้นอว่า เป็นพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาท (extra-role) อยา่งหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์รนั้น (Organ, 1988,) นั้น
อาจขดัแยง้หรือท าใหเ้กิดความสบัสนกบัแนวคิดเร่ืองการพฒันาบทบาท ความสมัพนัธร์ะหว่าง
หวัหนา้กบัลูกนอ้ง ตามแนวคิด เร่ืองคุณภาพความสมัพนัธฯ์ ว่าดว้ยภาวะผูน้  า  (LMX) และการ
ก่อก าเนิดของบทบาทของสมาชิกในองคก์ร ของคทัซ ์(Katz, 1964; Katz & Kahn, 1966) ก็ได ้

กล่าวคือ แนวคิดเร่ืองคุณภาพความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  าและผูต้าม (LMX) ระบุไวอ้ยา่ง
ชดัเจนว่า ความผกูพนั ความไวเ้น่ือเช่ือใจระหว่างผูน้  าและผูต้าม และบทบาทท่ีต่างฝ่ายพึงปฏิบติั
หรือแสดงต่อกนันั้นข้ึนอยูก่บัการรับ-การใหข้องกนัและกนัเป็นพ้ืนฐาน (Dansereau, et al., 1975) 
ดงันั้นพฤติกรรมใดๆ ก็ตามยอ่มตกอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขน้ี ในขณะท่ี ทฤษฎีบทบาทก็กล่าวไวใ้นท านอง
เดียวกนัว่า องคก์ร (ตวัแทนขององคก์รก็คือหวัหนา้) คือผูส้ร้างบทบาทใหก้บัลูกนอ้ง (role sender) 
ดว้ยความคาดหวงัท่ีมีต่อสมาชิกแต่ละคน  
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ออร์แกนจึงเนน้ย  ้าว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นจากพฤติกรรมท่ีแปลก
ใหม่ ผดิแปลกไปจากเดิม (innovative) และเกิดข้ึนโดยธรรมชาติ (spontaneous) (Amah, 2017, p. 58) 
ค า “พฤติกรรมท่ีแปลกใหม่ ผดิแปลกไปจากเดิม (innovative) และเกิดข้ึนโดยธรรมชาติ 
(spontaneous) น้ีเองท่ีพฒันามาเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารซ่ึง เป็นพฤติกรรมท่ี
ไม่ไดร้ะบุไวใ้นค าบรรยายลกัษณะงานดงัไดก้ล่าวแลว้ 

สาเหตุท่ีการจ ากดัความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารว่าตอ้งเป็น
พฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือบทบาท หรือค าบรรยายลกัษณะงานนั้น เน่ืองจาก เม่ือพิจารณาพฤติกรรม
แต่ละดา้นแลว้ จะเห็นไดว้่า พฤติกรรมในการท างานส่วนใหญ่เป็นพฤติกรรมตามบทบาท (in-role) 
อยูแ่ลว้ เช่น การค านึงถึงผูอ่ื้น ( courtesy) และ การใหค้วามร่วมมือ (civic virtue) กล่าวคือ ตราบเท่าท่ี
พนกังานไม่ไดม้าแต่เชา้ และอยูท่  างานอยา่งเป็นช้ินเป็นอนัจนค ่ามดืดึกด่ืน โดยไม่ไดรั้บคา้จา้ง 
พฤติกรรมนั้นในบางคร้ังก็ถือเป็นการท าหนา้ท่ี (in-role) เช่นเดียวกบัการรายงานหรือแบ่งปันขอ้มูล 
(การค านึงถึงผูอ่ื้น) ก็เป็นการท าตามหนา้ท่ี การเขา้ร่วมประชุม การติดตามข่าวสาร ก็เป็นการท าตาม
หนา้ท่ีอยูดี่ แม ้ Organ จะยอมรับและเตือนใหน้กัวจิยัทั้งหลายใชค้วามระมดัระวงัในการศึกษาวิจยั 
แต่ไม่ค่อยมีใครใส่ใจเท่าใดนกั 

3 ) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกดว้ยใจรัก (affiliative) อยากส่งเสริมและสนบัสนุน  
(promotive) และไม่มีความเส่ียง (Organ , 1997, p. 92) 

การขยายความเพ่ิมเติมค านิยามคร้ังน้ี นอกจากเนน้ย  ้าใหเ้ห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร อยูน่อกเหนือพฤติกรรมการท างาน (task performance ) แลว้ ยงัท าใหค้วามเหมือน
และความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ พฤติกรรมการท างานเสริม 
(contextual performance) ชดัเจนข้ึน และระดบัของการยดึโยงระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร กบัรางวลัและผลตอบแทนท่ีหลายฝ่ายตีความไปต่างๆนานา มีความกระจ่างมากข้ึน 

โดยสรุป ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกคื็อ พฤตกิรรมการ

ช่วยเหลือผู้อ่ืน ต่างกรรม ต่างวาระกนั ที่อยู่นอกเหนือหน้าที่ ความรับผดิชอบตามทีก่ าหนดไว้ในค า

บรรยายลกัษณะงานหรือระเบยีบอ่ืน เป็นการช่วยเหลือด้วยจติอาสา ไม่หวงัผลตอบแทนซ่ึงหาก

กระท าอย่างต่อเน่ืองโดยคนหมู่มาก จะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร 

2.5.1 แนวคดิอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
1.พฤติกรรมเสริมสร้างสงัคม (prosocial behavior) และพฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมใน

องคก์ร (prosocial organizational behavior) 
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แนวคิดท่ีใกลเ้คียงกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ก็คือพฤติกรรมเสริมสร้าง
สงัคม ( prosocial behavior)  ผูจุ้ดประกายแนวคิดน้ีกคื็อนกัวิจยัอีกกลุ่มหน่ึง (Krebs, 1970; Cialdini 
& Kenrick, 1976; Cohen, 1980) โดยไดใ้หค้วามหมายพฤติกรรมดงักล่าวว่า เป็นพฤติกรรมจิตอาสา 
(voluntary behavior)  ท่ีตอ้งการท าประโยชน์เพื่อผูอ่ื้น เป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลใหส้งัคมโดยรวมอยู่
ร่วมกนัไดอ้ยา่งร่มเยน็ เป็นสุข (Organ, 2018, p. 297) ต่อมา Brief & Motowidlo (1986) ไดพ้ฒันา
แนวคิดน้ีต่อ ดว้ยการขยายความแนวคิดท่ีน าไปสู่การคน้ควา้วิจยัพฤติกรรมดงักล่าวในองคก์รในช่ือ 
พฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมในองคก์ร (prosocial organizational behavior-POB) โดยไดใ้ห้
ความหมาย POB ว่าหมายถึงพฤติกรรมใดๆ ก็ตามท่ี 

1.ผูป้ฏิบติัเป็นสมาชิกขององคก์ร 
2.มีเป้าประสงคห์รือหวงัผลต่อตวับุคคล กลุ่ม หรือองคก์รท่ีตนเขา้ไปมีปฏิสมัพนัธด์ว้ย 
3.มุ่งหมายใหต้น กลุ่มหรือองคก์รนั้นๆ มีชีวิต ความเป็นอยู ่หรือสภาพท่ีดีข้ึน 
พร้อมกนัน้ีทั้งสองไดร้ะบุรายการของพฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมไวด้งัต่อไปน้ี (Brief & 

Motowidlo, 1986, pp. 711-716) 
1.ช่วยงานเพื่อนร่วมงาน (assisting co-workers with job- related matters) 
2.ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในเร่ืองส่วนตวั (assisting co-workers with personal matters) 
3.อลุม้อล่วยในการประเมิน หรือตดัสินใจ  (showing leniency in personnel decisions) เช่น 

การประเมินผลงาน การตดัสินใจว่าจา้ง ฯลฯ 
4.เสนอสินคา้และบริการใหก้บัลูกคา้ เสมือนหน่ึงรู้จกัหรือสมัพนัธก์นัเป็นการส่วนตวั แต่

ไม่เกินขอบเขตของอ านาจหนา้ท่ี (providing services or products to consumers in organizationally 
consistent ways) 

5.เสนอสินคา้และบริการใหก้บัลูกคา้ เสมือนหน่ึงรู้จกัหรือสมัพนัธก์นัเป็นการส่วนตวั เกิน
ขอบเขตของอ านาจหนา้ท่ี (providing services or products to consumers in organizationally 
inconsistent ways) เช่น คะย ั้นคะยอใหลู้กคา้ใชบ้ริการหรือซ้ือสินคา้บางรายการท่ีจะเป็นประโยชน์
กบัองคก์ร หรือเสนอสินคา้หรือบริการบางอยา่งในราคาท่ีถูกกว่าราคากลางท่ีก  าหนดไว ้ฯลฯ 

6.ช่วยเหลือลูกคา้ในเร่ืองส่วนตวั (helping consumers with personal matters unrelated to 
organizational services or products) 

7.ปฏิบติัตามนโยบาย กฎ ระเบียบ ประพฤติตวัสอดคลอ้งกบัค่านิยมของบริษทั (complying 
with organizational values, policies, and regulations) 
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8.เสนอแนะ เพื่อปรับปรุงวิธีการท างาน หรือเร่ืองอ่ืนๆ เพื่อองคก์ร (suggesting procedural, 
administrative, or organizational improvements) 

9.คดัคา้นนโยบาย ระเบียบวิธีการท างาน หรือค าสัง่ท่ีไม่เหมาะสม (objecting to improper 
directives, procedures, or policies) 

10.ทุ่มเทความพยายามในการท างานอยา่งมาก (putting forth effort on the job) 
11.อาสาท างานท่ีนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (volunteering for additional 

assigments) 
12.อยูก่บัองคก์รท่ีเผชิญกบัวกิฤติการณ์ชัว่คร้ัง ชัว่คราว (staying with the organization 

despite temporary hardships) 
13.เป็นตวัแทนองคก์ร  เช่น พูดปกป้องช่ือเสียงองคก์ร เมื่อไดย้นิใครพูดใหร้้าย 

(representing the organization favorably) 
 จะเห็นไดว้่าพฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมในองคก์รน้ีมีขอบข่ายท่ีกวา้งกว่ามาก และ

พฤติกรรมนั้นมีทั้งท่ีส่งผลดี (functional) และส่งผลเสีย (dysfunctional) กบัองคก์ร รายการของ
พฤติกรรมทั้ง 13 รายการท่ีระบุไวน้ั้นบางพฤติกรรมก็ขดัแยง้กนัเอง และยากในการใหค้  าจ  ากดัความ
ดว้ย 

นอกจากนั้น POB บางพฤติกรรมเป็นพฤติกรรมตามหนา้ท่ีหรือบทบาทของพนกังาน  (in-
role) ในขณะท่ีบางพฤติกรรมก็อยูน่อกเหนือหนา้ท่ีพนกังาน (extra-role) ซ่ึงต่างจาก พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงหมายถึงพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือบทบาท (extra-role) เท่านั้น แมใ้น
ความเป็นจริงแลว้ Brief & Motowidlo  ไม่ตอ้งการจะแยกแยะPOB ท่ีตนเสนอน้ีออกจากพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กต็าม (Van Dyne,  et al., 1995, pp. 238-243; Organ, 2018, p. 298) 

คุณลกัษณะส าคญัอีกประการหน่ึงของ POB ท่ีต่างจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ก็คือ POB นั้นมุ่งศกึษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสถานการณ์ และปัจจยัส่วนบุคคล เช่น 
บุคลิกภาพหลกั 5 (McCrae & Costa, 1987) และประสบการณ์ทางอารมณ์ เชิงบวกของบุคคล  (a 
state of positive affect experience ) ท่ีน าไปสู่พฤติกรรมดงักล่าว  ในขณะท่ีสมมติฐานว่าดว้ยบุพ
ปัจจยัท่ีน าไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือความพึงพอใจในการท างานและความ
ผกูพนัองคก์าร 

การศึกษาตามแนวคิดพฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมน้ี มีใหเ้ห็นอยูบ่า้ง เช่น การศกึษาของ 
(O'Reilly & Chatman, 1986, p. 493) ในเร่ืองพฤติกรรมตามบทบาท  ( in-role or prescribed behavior) 
และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ( extra-role or prosaically behavior)  และการศึกษาของ George & 
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Bettenhausen (1990) ซ่ึงการวจิยัของสองคนหลงัน้ี มุ่งศึกษาพฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมท่ีมุ่งเนน้
ประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัลูกคา้เป็นหลกั ท าใหเ้กิดพฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมข้ึนมาอีก 3 ลกัษณะคือ 
(George & Bettenhausen, 1990) 

1. ภกัดีต่อองคก์ร ดว้ยการแนะน าเร่ืองดีๆใหลู้กคา้ หรือคนภายนอกรู้ (loyalty) 
2. การมีส่วนร่วมในการพฒันาและธรรมาภิบาลองคก์ร (governance of the organization) 
3. มีจิตส านึกในการบริการและส่งมอบ (service delivery) 
นอกจากนั้น พฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมในองคก์ร (POB)ในระยะต่อๆมา จวบจนปัจจุบนั 

มกัศึกษาในบริบทท่ีจ ากดัอยูใ่นทีมเฉพาะกิจ โครงการ หรือทีมงานเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยฉพาะ 
2. สมาชิกท่ีดีขององคก์ร (organizational citizenship) (Borman, 2004)  

แนวคิดเร่ืองสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (organizational citizenship) ซ่ึงประกอบดว้ย พฤติกรรม
การท างานเสริม ( contextual performance-CP) และพฤติกรรมการท างานหลกั (main task 
performance)  เป็นอีกแนวคิดหน่ึงท่ีคลา้ยคลึงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

บอร์แมนน าเสนอแนวคิด น้ี บนหลกัการท่ีว่า ผลงาน (performance) ใดๆ กต็ามยอ่มเป็นผล
ของพฤติกรรมการท างานทั้งสองแบบน้ีรวมกนั โดยก าหนดใหพ้ฤติกรรมการท างานหลกัคือทกัษะ 
ความช านาญ (proficiency) ของบุคคลนั้น ในขณะท่ีพฤติกรรมการท างานเสริม ประกอบดว้ย
พฤติกรรม 5 ลกัษณะ ซ่ึงไดแ้ก่ (1) ขนัอาสาท าในส่ิงท่ีเกินกว่างานในหนา้ท่ีท่ีถูกคาดหวงัจากองคก์ร 
(2) กระตือรือลน้อยา่งคงเสน้คงวา เพ่ือส่ิงนั้นๆ จนส าเร็จ (3) ช่วยเหลือผูอ่ื้น (4) ปฏิบติัตาม
ขอ้ก าหนด รักษากฎระเบียบ แมจ้ะไม่ไดรั้บความสะดวก หรือยุง่ยากสกัเพียงใหนกต็าม และสุดทา้ย 
(5) ค  านึงถึง และรักษาไวซ่ึ้งเป้าหมาย ขององคก์รอยูเ่สมอ (Borman & Motowidlo, 1993; Motowidlo 
& Van Scotter, 1994)  

บอร์แมนก าหนดเรียกพฤติกรรมตามแนวคิดพฤติกรรมการท างานเสริม ( contextual 
performance-CP) ของตนน้ีว่า สมาชิกท่ีดีขององคก์ร (organizational citizenship) และพยายามแยก
แนวคิดของตวัออกจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยพฤติกรรมการท างานเสริม
ท่ีว่าน้ีหากจดัเป็นหมวดหมู่ใหญ่ๆ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่มหลกัๆ คือ การท างานเป็นทีม 
(teamwork)  มีระเบียบวินยั (discipline)  และความผกูพนั (commitment) แต่ก็ยงัสนอว่าพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร , พฤติกรรมการท างานเสริม  (contextual performance) พฤติกรรม
เสริมสร้างสงัคม (prosocial behavior) ทั้งหมดน้ีลว้นแลว้แต่มีลกัษณะร่วมกนัใน 3 ดา้น คือ 
(Borman, 2004, p. 238-239) 
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1.  เป็นพฤติกรรมช่วยเหลือระหว่างบุคคล  (personal support) เช่น 
❖ ช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยการใหค้  าแนะน า 

❖ ถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ และช่วยงานผูอ่ื้น 

❖ แสดงความเห็นอกเห็นใจ (emotional support) ผูอ่ื้น 

❖ ร่วมมือกบัผูอ่ื้นดว้ยการท าตามค าแนะน า 

❖ บอกเล่าเร่ืองราวท่ีอีกฝ่ายควรรู้ 

❖ ใหค้วามส าคญักบัเป้าหมาย หรือผลประโยชน์ของส่วนรวมก่อนเป้าหมายหรือ
ผลประโยชน์ส่วนตน 

❖ เกรงใจ ใหเ้กียรติ 

❖ เช่ือมัน่ และใหก้  าลงัใจต่อกนัและกนั 

2. เป็นพฤติกรรมช่วยเหลือองคก์ร เช่น 
✓ เป็นปากเป็นเสียงปกป้อง และอาสาเป็นตวัแทนช่วยเหลือ สนบัสนุนองคก์ร 

✓ แสดงออกซ่ึงความภกัดีและพอใจในความเป็นองคก์รดว้ยการอยูก่บัองคก์ร ( stay 
with organization) แมใ้นภาวะคบัขนัท่ีเกิดข้ึนชัว่คร้ังชัว่คราว (temporary 
hardship) 

✓ สนบัสนุนเป้าหมายและพนัธกิจองคก์ร  

✓ ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบวิธีและขั้นตอนท่ีสมเหตุสมผลขององคก์รและเสนอแนะ
แนวทางแกไ้ข 

3. เป็นจิตส านึกส่วนบุคคล 
▪ ทุ่มเทความพยาม อยา่งเสมอตน้เสมอปลายแมจ้ะยุง่ยากและมีอุปสรรค 

▪ ริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมาย แมมิ้ใช่หนา้ท่ีของตวั  

▪ ท างานอ่ืนๆ เพ่ิมเติม หลงัจากท างานในหนา้ท่ีของตวัส าเร็จ 
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▪ พฒันาความรู้ ทกัษะความสามารถของตวัตามท่ีโอกาสอ านวยทั้งในและนอก
องคก์ร แมจ้ะตอ้งสละเวลา หรือบางส่ิงบางอยา่งของตวั 

อยา่งไรก็ตาม ออร์แกนเห็นว่า พฤติกรรมการท างานเสริม  (CP) ทั้ง 5 ลกัษณะ เป็นส่วนหน่ึง
ของ การใหค้วามช่วยเหลือ การส านึกในหนา้ท่ี ความอดทนอดกลั้น ค  านึงถึงผูอ่ื้น และใหค้วาม
ร่วมมือของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตามล าดบั แต่ ก็ช้ีว่า  CP ของบอร์แมนน้ี เป็น
พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีหรือไม่ก็ได ้ ไดร้างวลัหรือไม่ไดร้างวลัก็ได ้ ตามนยัน้ี CP จึงอาจ
นบัเป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organ, 1997, p. 90)  และเป็นหวัขอ้
ในการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มเฉพาะกิจ หรือคณะท างานเสียมากกว่า แมจ้ะมีงานวจิยั
จ  านวนไม่นอ้ยท่ีวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการท างานเสริมน้ีในช่ือหวัขอ้ (title) ว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร  ทั้งๆท่ี มุมมอง (approach) ระเบียบวิธี(method) สไตล(์style) และใจความ
ส าคญัของเร่ืองหรือจุดท่ีตอ้งการเนน้ย  ้า (points of emphasis) ของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร และ CP นั้นแตกต่างกนั เพ่ือป้องกนัการเขา้ใจไขวเ้ขวในการศกึษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร แต่ละคร้ัง การวิเคราะห์การรับรู้องคป์ระกอบแต่ละดา้นในเน้ือหาสาระของ 
OCB จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ (Organ, 2018, pp. 297-298) 

3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (OCB) กบัพฤติกรรมตามกรอบปรัชญา
การเมือง (political philosophy) (Van Dyne, et al., 1994) 

แวนไดน์และ คณะ (Van Dyne et al.,1994) ไดศึ้กษาและเสนอเพ่ิมเติมว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ควรจดัแบ่งประเภทตามกรอบปรัชญาการเมือง (political philosophy) ว่า
ดว้ยหนา้ท่ีพลเมือง ท่ีประชาชนพึงกระท าบนพ้ืนฐานของความสมัพนัธร์ะหว่างรัฐและพลเมืองท่ี
ผกูพนักนัอยา่งเปิดเผย (open-ended commitment) ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (mutual trust) และมี
ค่านิยมร่วมกนั (shared valued) ในฐานะพลเมืองของรัฐหรือสงัคมนั้น ตามกรอบแนวคิดน้ี OCB 
ออกเป็น 5 พฤติกรรมดงัน้ี (Van Dyne, et al., 1994, p. 768) 

1. ความภกัดี และสนบัสนุนองคก์ร (loyalty) 
2. เคารพกฎระเบียบ และปฏิบติัตามนโยบาย ทุ่มเทความพยายาม เพื่อองคก์ร (obedience)  
3. การเขา้ไปมีส่วนร่วม เพื่อเปล่ียนแปลง (advocacy participation)  เช่น การส่ือสาร แบ่งปัน

ขอ้มูล เพื่อหาขอ้ตกลง โนม้นา้วหรือเจรจาต่อรอง  
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4. รวมท ากิจกรรมกบับุคคลอ่ืน เพื่อพฒันาตนเอง ใหเ้ป็นท่ียอมรับของคนรอบขา้ง 
(functional participation) เช่น อาจทุ่มเทพละก าลงั และความสามารถเพื่อการดงักล่าวเป็นตน้ (Van 
Dyne, et al., 1994, pp. 768-783) 

5. ร่วมท ากิจกรรม หรือมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น (social participation) เช่น การร่วมพบปะ
สงัสรรคก์นัในโอกาสต่างๆ 

4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทอ่ืนๆ 
 ต่อมา ภายหลงัคณะของแวนไดน์ (Van Dyne, et al., 1995) ไดน้ าพฤติกรรมเสริมสร้าง

สงัคมซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือบทบาท (extra-role behavior) เหมือนกนั แต่ความหมาย และ
โครงสร้างของพฤติกรรมเหล่าน้ีทบัซอ้นกนัอยู ่  รวม 4 พฤติกรรมไดแ้ก่  

 1. พฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมในองคก์ร (prosocial organizational behavior-POB) 
2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (organizational citizenship behavior-OCB) 
3. พฤติกรรมแจง้เบาะแส (whistle-blowing-WB) 
4. พฤติกรรมการเคล่ือนไหวต่อตา้นองคก์ร (principled organizational dissent-POD) 
โดยแยกแยะใหเ้ห็นว่าพฤติกรรมนอกเหนือบทบาททั้ง 4 พฤติกรรมน้ี สามารถแยกแยะ แบ่ง

ประเภทดว้ยแกนของความสมัพนัธซ่ึ์งประกอบดว้ยขั้วผกูสมัพนัธ ์ (affiliation)  และตดัสมัพนัธ ์
(challenging) และแกนของพฤติกรรมซ่ึงประกอบดว้ยขั้วพฤติกรรมส่งเสริม (promotive)  และ
พฤติกรรมยบัย ั้ง (prohibitive) 

วตุัประสงคส์ าคญัของการใชแ้กนความสมัพนัธ ์ (ผกูสมัพนัธ์-ตดัสมัพนัธ)์ และแกน
พฤติกรรม (ส่งเสริม-ยบัย ั้ง) คือ จดัการกบัปัญหาทบัซอ้นของพฤติกรรมทั้ง 4 ดงักล่าวขา้งตน้ และได้
พฤติกรรมใหม่ท่ีไม่เขา้พวก คือ 1.การเป็นปากเป็นเสียง  (voice)  และ 2.พฤติกรรมผูพ้ิทกัษ ์
(stewardship) เพ่ิมข้ึน ตามตาราง 2.1 
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ตาราง 2.1  การจดัแยกประเภทพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทดว้ยรูปแบความสมัพนัธแ์ละพฤติกรรม 
 ความสมัพนัธ ์

พฤติกรรม  ผกูสมัพนัธ ์ ตดัสมัพนัธ ์

ส่งเสริม OCB (helping) Voice (suggesting 
changes) 

ยบัย ั้ง stewardship WB, POD 

   

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก (Van Dyne, Cumming, & Parks, 1995, p. 253) 
ในการน้ี แวนไดน์ไดเ้สนอใหน้บัรวมพฤติกรรมเป็นปากเป็นเสียง ( voice)  เป็นส่วนหน่ึง

ของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (OCB) ดว้ย เน่ืองจาก อยูบ่นแกนพฤติกรรมเชิง
ส่งเสริมเหมือนกนั และช่วยเสริม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใหส้มบูรณ์ข้ึน เพราะ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เนน้การช่วยเหลือ (helping)  แต่  การเป็นปากเป็นเสียง คือ
การเสนอแนะเพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลง ซ่ึงไม่มีในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเดิม 
(Van Dyne, et al., 1995, p. 252) ขอ้เสนอน้ีไดรั้บการยอมรับในระดบัหน่ึง เช่น การศึกษาของ LePine 
& Van Dyne (1998) และ Le Pine & Van Dyne (2001) เป็นตน้ 

ดงัไดก้ล่าวแลว้ว่า แต่เดิมนั้น ออร์แกน ไดแ้บ่งประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ออกเป็นสองลกัษณะคือ พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน 
(altruism)  และพฤติกรรมมจิีตส านึก (conscientiousness or compliance )  เท่านั้น จากนั้นจึงมี
ประเภทพฤติกรรมอ่ืนๆตามมา ดว้ยเหตุท่ีการจดัแบ่งประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ท่ีมากข้ึนเร่ือยๆ และแนวคิดก็ทบัซอ้นกบัพฤติกรรมเสริมสร้างสงัคมและอ่ืนๆ ดงัไดก้ล่าว
แลว้ การศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยเฉพาะการนิยามศพัท ์ หรือใหค้  า
จ  ากดัความของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นั้นมีความแตกต่างกนัตามแนวคิดท่ี
นกัวจิยัสนใจศึกษา  เพื่อป้องกนั ความสบัสนในสาระเชิงโครงสร้าง (construct) ของแนวคิด   การ
ก าหนดช่ือเรียกท่ี ผดิแผกแตกต่างกนัออกไป ตามความสนใจของกลุ่มนกัวิจยัท่ีผา่นนมา และท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต Podsakoff, et al., (2000) ไดร้วบรวม ช่ือเรียกพฤติกรรมต่างๆ เหล่านั้น และเสนอ



49 
 

ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ประกอบดว้ยพฤติกรรมหลกั รวม 30 พฤติกรรม
ดว้ยกนั และไดจ้ดัหมวดหมู่พฤติกรรม เหล่านั้นออกเป็น 7 ดา้น คือ 
1.การใหค้วามช่วยเหลือ (altruism) ไดแ้ก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือบุคคลใดบุคคลหน่ึง โดยไม่หวงั
ท่ีจะแสวงหาประโยชน์ หรือผลตอบแทนกบัตวัเอง    
 2. การส านึกในหนา้ท่ี (conscientiousness)  หมายถึง การยอมรับและปฏิบติัตาม กฎระเบียบ ขั้นตอน
การท างานท่ีก  าหนดโดยองคก์ร เช่น การตรงต่อเวลา (punctuality) การรักษาความสะอาด 
(cleanliness) และการมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ (attendance) เกินกว่าท่ีก  าหนดไวใ้นระเบียบฯ นั้น
  เช่น ในวนัท่ีฝนตกหนกั การจราจรเป็นอมัพาต หรือในคราวท่ีเกิดเหตุจลาจล ใน
สภาวการณ์เช่นน้ีหากไม่มาท างานดว้ยเหตุดงักล่าว ก็เป็นส่ิงท่ียอมรับได ้แต่พนกังานท่ียงัอุตส่าห์มา
ท างานปกติ แมจ้ะมาสายก็ตาม พฤติกรรมท่ีเกิดจากการมีใจ หรืออุตสาห์ เกินกว่าระเบียบ ขอ้บงัคบั
เหล่าน้ี เป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงการส านึกในหนา้ท่ี 
3.ความอดทน อดกลั้น (sportsmanship) หมายถึง มีทศันคติทางบวก ในฐาะพนกังานคนหน่ึง ท่ี
สามารถอดทนไดก้บัสภาวะแวดลอ้ม หรือส่ิงไม่พึงใจบางอยา่ง ไม่ร้องเรียน หรือแสดงใหเ้ห็นว่า
ปัญหาหรือส่ิงไม่พึงใจเหล่านั้นหนกัหนาสาหสักว่าท่ีเป็นจริง ไม่อุทรณ์ค าตดัสิน ไม่กล่าวหา คุกคาม 
ผูอ่ื้นหรือบริษทั อนัจะท าใหผู้รั้บผดิชอบในเร่ืองนั้นหนกัใจ 
4. การค านึงถึงผูอ่ื้น (courtesy) อากปักริยาท่ีกระท าลงไปเพือ่ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดกบัผูอ่ื้น เช่น การ
รายงาน หรือแบ่งปันขอ้มูลใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งทราบ การท างานโดยค านึงถึงผูรั้บช่วงต่องานของตนว่า
จะเดือดร้อนหรือไม่ ไม่แสดงอารมณ์ฉุนเฉียวใส่อีกฝ่ายหน่ึง ต่อหนา้ธารก านลั อนัจะท าใหอี้กฝ่าย
เสียหนา้  
5.ใหค้วามร่วมมือ (civic virtue)   สนใจในเร่ืองราว ความเป็นไปในบริษทั ไม่ทอดธุระ หรือเฉยเมย 
เสมือนหน่ึงบริษทัคือ “คนอ่ืน”  แสดงออกซ่ึงการมีส่วนร่วม เช่น การเขา้ร่วมประชุม การติดตาม
ข่าวสาร ประกาศของบริษทั ดว้ยความสนใจใคร่รู้ เปิดเมลแ์ละตอบกลบัทุกเมลท่ี์ส่งมายงัตน 
(Podsakoff,et al., 1990, p. 115) เป็นตน้ 
6. สร้างความสงบ (peacekeeping) ป้องกนัหรือแกไ้ขความขดัแยง้ระหว่างบุคคลท่ีไม่สร้างสรรค ์ท่ีมี
แต่จะบัน่ทอนขวญัและก าลงัใจของกลุ่ม เช่น เป็นกนัชนไม่ใหคู่้ขดัแยง้ในองคก์รเผชิญหนา้กนั ทาง
ความคิด 
7. ใหก้  าลงัใจ (cheerleading) หมายถึง ถอ้ยค า หรืออากปักริยาใหก้  าลงัใจ แสดงการยอมรับใน
ความส าเร็จหรือความสามารถของผูอ่ื้น เช่น ใหก้  าลงัใจเพือ่นร่วมงานท่ีทอ้แท ้หมดก าลงัใจ หรือยก
ยอ่ง ช่ืนชมเพ่ือนร่วมงานท่ีตั้งใจท างาน จนประสบความส าเร็จ เป็นตน้ (Organ , 1990, p. 96)  
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พฤติกรรมในหมวดต่างๆ เหล่าน้ี แมถู้กจดัใหอ้ยูต่่างหมวดหมู่กนั บางพฤติกรรมก็สามารถ
จดัรวมอยูใ่นหมวดเดียวกนัได ้เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้น (altruism) การค านึงถึงผูอ่ื้น (courtesy) สร้าง
ความสงบ (peace keeping)  ใหก้  าลงัใจ (cheerleading   helping) ลกัษณะน้ีจดัเป็นการแสดงออกซ่ึง
การช่วยเหลือ ( helping) ผูอ่ื้น  (Podsakoff, et al., 1997, p. 263) เป็นตน้ ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะท่ีผา่นมา
ในการศึกษาเร่ือง OCB ผู้ศึกษามกัเลือกเอาพฤติกรรมด้านใดด้านหน่ึงมาศึกษา เช่น William และ 
Anderson, (1991) เลือกเอา การมจิีตส านึกเพียงตัวเดียวมาศึกษา ในขณะท่ี LePine, et al., (2002) 
ก าหนดเอาการใหค้วามร่วมมือและ ความอดทนอดกลั้น ไวด้ว้ยกนักบัการมีจิตส านึก ในขณะท่ี
การศึกษาของ Podsakoff & MacKenzie (1994) พบวา่พนกังานรับรู้ว่าการช่วยเหลือผูอ่ื้น ( altruism) 
การค านึงถึงผูอ่ื้น (courtesy), การใหก้  าลงัใจ (cheerleading)  สร้างความสงบ (peacekeeping ) คือส่ิง
เดียวกนั จึงรวมเรียกว่าพฤติกรรมการช่วยเหลือ (helping)  ในฐานะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร เป็นตน้   

โดยเฉพาะ อยา่งยิง่การศึกษาของ William & Anderson (1991) นั้นไดศ้ึกษาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตามแนวคิดของออร์แกน และเสนอว่า ควรแบ่งประเภทของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งองคก์ร (OCBO) 
เช่น การส านึกในหนา้ท่ี ปกป้ององคก์ร เมื่อไดย้นิใครพดูจาใหร้้ายองคก์ร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีมุ่งตนเอง (OCBI) อนัไดแ้ก่ การใหค้วามช่วยเหลือ โดยขอ้เสนอน้ีไดรั้บ
การยอมรับและมีการจดักลุ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและพฤติกรรมอ่ืนๆ ทั้งท่ี
เป็นของออร์แกนและ ของนกัวิจยัอ่ืนๆ เขา้กลุ่มดงักล่าวคือ  
1.พฤติกรรมสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มุ่งบุคคล (OCBI)ไดแ้ก่ การใหค้วามช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น  
สร้างความสงบและใหก้  าลงัใจ (peace keeping & cheerleading) (Organ , 1988; 1990b) การ
ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัและกนั (interpersonal helping) (Graham , 1989) การช่วยอ านวยความสะดวกให้
กนัและกนั (interpersonal facilitation) (Van Scotter & Motowidlo, 1996) ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
(helping coworker) (Farh, et al., 2004) ความสมคัรสมานสามคัคี (interpersonal harmony) (Farh, et 
al., 1997) 
2.พฤติกรรมสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มุ่งองคก์ร (OCBO)ไดแ้ก่ การส านึกในหนา้ท่ี   ใหค้วามร่วมมือ 
ความอดทนอดกลั้น (Organ , 1988; 1990b) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (organizational loyalty) 
(Graham , 1991) ใหก้ารรับรอง สนบัสนุนและปกป้องนโยบายบริษทั (endorsing supporting and 
defending organizational objectives) (Borman & Motowidlo, 1997) การอุทิศตนใหก้บังาน (job 
dedication) (Van Scotter & Motowidlo, 1996)  เป็นปากเป็นเสียง (voice behavior) (LePine & Van 
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Dyne, 1998), ใหห้รือเสนอความคิดริเร่ิม (individual initiative) (Morrison & Phelps, 1999) ส่งเสริม
ภาพลกัษณ์องคก์ร (promoting the company’s image (Farh, et al., 2004)   

มีงานวิจยัไมน่อ้ยท่ีแยกแยะ OCB ตามแนวทางน้ี แต่มกัจะมุ่งศึกษา OCBI  และละเลย 
OCBO  แต่ตราบใดท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของการผกูสมัพนัธ ์(affiliation)  ไม่ใช่การ
ตดัสมัพนัธ ์(challenging) ทั้ง OCBI และ OCBO ลว้นแลว้แต่ส่งผลดีทั้งในระดบัองคก์รและระดบั
บุคคลทั้งส้ิน (Podsakoff,et al., 2009, p. 133) 

2.5.2 แรงจูงใจของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ในทางปฏิบติัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  คือพฤติกรรมใดก็ตาม ท่ีหวัหนา้

หรือผูบ้งัคบับญัชาอยากใหเ้ราท า เป็นพฤติกรรมท่ีหวัหนา้บงัคบักะเกณฑใ์หเ้ราท าไม่ได ้ และไม่
ยนืยนัว่าจะใหอ้ะไรตอบแทน มากไปกว่าค าขอบใจหรือช่ืนชมอยูห่่างๆ (Organ, 1997, p. 93) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของเราจึงเกิดจากความรู้สึกท่ีดี ความพอใจท่ีจะท า 
ความรู้สึกท่ีดีท่ีว่าน้ีไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ร และการสนบัสนุนจาก
หวัหนา้งาน ซ่ึงเป็นท่ีมาของการใหค้วามช่วยเหลือ (altruism)  ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(conscientiousness) คือท่ีมาของ การส านึกในหนา้ท่ี ( conscientiosness หรือ compliance ) (Organ, 
1997, p. 94) ซ่ึงการมีจิตส านึกน้ี ยงัหมายถึงพฤติกรรมท่ีไม่ไดช่้วยเหลือใครคนใดคนหน่ึงเลย เอาไว้
ดว้ย เช่น การมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ การตรงต่อเวลา การใชท้รัพยากร อุปกรณ์ส านกังานอยา่ง
ประหยดั การใชเ้วลาในการท างานอยา่งคุม้ค่า (Organ , 1997, pp. 94-95)   

เป้าหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คืองานและองคก์ร กล่าวคือ 
บุคคลท่ีมี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จะใชค้วามพยายามมากข้ึนในการท างาน ( 
extra effort) จะร่วมมือ (cooperative) ช่วยเหลือ (helpful) อาสา (volunteer) ผกูพนั (committed) กบั
องคก์ร มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร (Campbell , 2000, pp. 56-57) 

ในขณะท่ี ริอุสและเพนเนอร์ (Rioux & Penner, 2001) ซ่ึงสนใจศึกษาแรงจูงใจของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นการเฉพาะ ไดว้ิจยัเพื่อคน้หาว่า บุคคลมีความตอ้งการ 
หรือมีแรงจูงใจอะไร ในการเลือกท า หรือไม่ท าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดว้ยการ 
พฒันาแบบทดสอบข้ึนมาในช่ือ citizenship measure scale (CMS) เพื่อวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงแบ่งเป็น OCBI  เช่น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (altruism) และแรงจูงใจของ 
OCBO  เช่น มีจิตส านึก ฯลฯ ว่ามีอะไรเป็นแรงจูงใจบา้ง  แบบทดสอบดงักล่าวออกแบบใหม้ีความ
ตอ้งการ หรือแรงจูงใจของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 3 ลกัษณะดว้ยกนัคือ 



52 
 

1.ห่วงใยองคก์ร  (organizational concern) กล่าวคือ เพราะตอ้งการช่วยเหลือองคก์ร เพราะตนเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร และภูมิใจกบัสมาชิกภาพนั้น และ เพราะเห็นว่าเป็นพฤติกรรมท่ีกระทบความ
เป็นอยูข่องตวัโดยตรง รู้สึกผกูพนัในฐานะสมาชิก 
2. ตอ้งการแสดงออกซ่ึงค่านิยมส่งเสริมสงัคม (prosocial values) กล่าวคือ ตอ้งการแสดงใหเ้ห็นว่า
ตนเป็นคนชอบช่วยเลือผูอ่ื้น ตอ้งการไดรั้บการยอมรับ และ เป็นการปรับตวัให้เขา้กบัผูอ่ื้น (social 
adjustment) 
3.ตอ้งการสร้างความประทบัใจ (impression management) กล่าวคือ ตอ้งการรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดี 
(positive image) ใหก้บัตวัเอง และหลีกเล่ียง การถูกมองในแง่ลบ (negative image) 
ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีมุ่งบุคคล (OCBI) มีแรง
แรงจูงใจมาจากค่านิยมส่งเสริมสงัคมของบุคคลนั้น ในขณะท่ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ท่ีมุ่งองคก์ร (OCBO) มค่ีานิยมมาจากความห่วงใยองคก์ร ในขณะท่ีความตอ้งการสร้าง
ประทบัใจ เป็นแรงจูงใจใหท้ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แบบใดแบบหน่ึงหรือไม่
นั้น (OCBI หรือ OCBO) ยงัไม่ชดัเจน (Rioux & Penner, 2001, p. 1312) 

2.5.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับตวัแปรอ่ืนๆ  
เพื่อยนืยนัว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นแนวคิดท่ีแตกต่างจากเร่ืองอ่ืนๆ 

อยา่งเห็นไดช้ดั มีโครงสร้างหรือองคป์ระกอบในตวัเอง และมีความสมัพนัธ ์ กบัตวัแปรอ่ืนๆ ท่ี
สามารถพิสูจน์ใหเ้ห็นได ้มีการศึกษาวจิยัว่าดว้ยความสมัพนัธร์ะหว่าง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารกบัตวัแปรอ่ืนๆ โดยแบ่งออกเป็น 4 แนวทางส าคญัคือ (Borman , 2004) 
1.ความส าคัญท่ีหัวหน้างานให้กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนกังานในวาระ
และโอกาสต่างๆ เช่น ผลต่อการประเมินผลงานประจ าปี การพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่ง  การ
มอบหมายงาน การปรับลดจ านวนพนกังาน เมื่อมีการปรับโครงสร้างองคก์ร ลดขนาดกิจการ ฯลฯ 
2.บุพปัจจัยของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ หรือแรงจูงใจของพฤติกรรมฯ ทั้งท่ีเป็น
คุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพ  ฯลฯ และ ลกัษณะทางสงัคม  เช่น ค่านิยมทางวฒันธรรม 
ฯลฯ เก่ียวกบัเร่ืองน้ี Organ, et al., (2006) ไดเ้สนอว่า ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนั
องคก์าร เป็นบุพปัจจยัท่ีส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มากกว่าปัจจยัดา้นพ้ืน
นิสยัหรือบุคลิกภาพส่วนบุคคล (Podsakoff,et al., 2009, p. 134) ในขณะท่ี อายงุาน และเพศสภาพ ยงั
ไม่มีขอ้สรุปท่ีชดัเจนว่าสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หรือไม ่(Podsakoff, et 
al., 2000, pp. 527-533) ตามรายละเอียดดงัน้ี 
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1.ความพึงพอใจในการท างาน 
การศึกษาหาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัตวัแปร

ต่างๆ ท่ีอาจเป็นบุพปัจจยั  (antecedents) ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเอง ในระยะ
แรกเร่ิมพบว่าความพึงพอใจในการท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร  (Bateman & Organ, 1983, pp. 591-592) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานของบาร์นาด 
(Barnard, 1938) เจา้ของแนวคิด “ความตั้งใจท่ีจะร่วมมือ ( willingness to cooperate)” ท่ีว่าความตั้งใจ
ดงักล่าวเป็นผลมาจากประสบการณ์ความพึงพอใจ หรือไมพึ่งพอใจกบัส่ิงท่ีคาดหวงั  ความพอใจท า
ใหเ้กิดความตั้งใจท่ีจะร่วมมือหรือช่วยเหลือนัน่เอง มีการวิจยัท่ีสนบัสนุนว่า ความพึงพอใจในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น (altruism) จนน าไปสู่ขอ้สรุปว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร บางส่วน (การช่วยเหลือผูอ่ื้นและการส านึกในหนา้ท่ี) เกิดจากความพึงพอใจ
ในการท างาน (Smith, et al., 1983, pp. 658-662) ออร์แกน ไดอ้ธิบายกลไกดงักล่าวประกอบแนวคิด
ความพึงพอใจในการท างานไวว้่า เมื่อบุคคลไดป้ระเมินโดยผา่นกระบวนการรู้คิด (cognitive)  
เปรียบเทียบระหว่าส่ิงท่ีตนคาดหวงักบัผลลพัธท่ี์ไดจ้ากการท างานในดา้นต่างๆ ผลการประเมินนั้น
หากต ่ากว่าเกณฑ ์ หรือต ่ากว่าท่ีคาดหวงัก็คือความไม่พอใจ แต่หากไดต้ามเกณฑ ์ หรือเกินกว่านั้น 
ผลลพัธก์็คือความพึงพอใจในดา้นต่างๆ ของการท างานนั้น  การประเมินท่ีผา่นกระบวนการรู้คิดน้ี
แตกต่างจากอารมณ์ ความรู้สึก (affective)  อยา่งชดัเจนซ่ึงยนืยนัดว้ยการวิจยัท่ีพบว่า กระบวนการ
คิดและอารมณ์ความรู้สึกเป็นอิสระจากกนั และเมื่อวิเคราะห์หาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างการรู้คิด  
และ อารมณ์ความรู้สึก กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยควบคุมตวัแปรดา้นการรู้
คิดไว ้ ปรากฏว่า ไม่พบความสมัพนัธร์ะหว่างอารมณ์ความรู้สึก  กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร เลย ท าใหไ้ดข้อ้สรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บั
ความพึงพอใจในการท างานซ่ึงเป็นตวัแทนของการรู้คิด มากกว่าอารมณ์ความรู้สึกของบุคคล 
(Organ, 1990ฟ, pp. 55-59) 

2.ความผกูพนัองคก์าร 
  เมื่อความผกูพนัองคก์าร เป็นความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจ ( psychological state) ท่ีบุคคลมีต่อ
องคก์ร เห็นว่า เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร สอดคลอ้งกบัค่านิยม หรือเป้าหมายของตนและยอมรับ
ในเป้าหมาย หรือค่านิยมนั้น มาเป็นของตวั (O'Reilly & Chatman, 1986, pp. 493-497) การยอมรับ
ดงักล่าวท าใหรู้้สึกว่าตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร (identification) และการแสดงออกซ่ึงความรู้สึก
นั้นกคื็อการช่วยเหลือเก้ือกูลองคก์าร หรือกคื็อส่วนหน่ึงของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
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องคก์ารนัน่เอง (Organ , 1990a, pp. 49-50) ตามนยัน้ี ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รส่งผลใหเ้กิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในหมู่พนกังาน 
 มีงานวิจยัอ่ืนๆตามมา ซ่ึงยนืยนัสมมติฐานน้ี เช่น มีการวิจยัพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รมีแหล่งก าเนิดมาจากท่ีเดียวกนักบัความผกูพนัองคก์ร คือ เกิดข้ึนจากความรู้สึกของ
พนกังานท่ีรับรู้ไดว้่าองคก์ร ช่วยเหลือ สนบัสนุนตน ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกเป็นบุญคุณท่ีตอ้งตอบ
แทน และหนทางหน่ึงท่ีจะแสดงออกถึงการตอบแทนบุญคุณก็คือการอาสาท าหนา้ท่ีอ่ืนท่ี
นอกเหนือจากหนา้ท่ีของตวั เช่น เป็นกรรมการควบคุมระบบคุณภาพของบริษทั เป็นตวัแทนของ
แผนกเขา้ร่วมเป็นกรรมการ 5 ส ของบริษทั หรือการแกต่้างเมื่อมีใครต าหนิองคก์ร ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีงานลน้มือ แมไ้ม่มีใครร้องขอ พฤติกรรมเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เป็นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รทั้งส้ิน มกีารศกึษาวิจยัพบว่า ความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ความรู้สึกมี
ความสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ของพนกังานในบริษทัขา้มชาติ ( เช่น Shore & 
Wayne,1993) 

3. ลกัษณะส่วนบุคคล (employee characteristics)  ท่ีส าคญั ไดแ้ก่บุคลิกภาพ เช่น การมี
จิตส านึก และ ประนีประนอม (agreeableness)  ซ่ึงเป็นสองบุคลิกภาพส าคญัในบุคลิกภาพหลกั 5 
(Big 5 personality) ท่ีมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แต่จากการวจิยั 
พบว่าน่าจะเป็นความสมัพนัธท่ี์ส่งผา่นตวัแปรตวัอ่ืน มากกว่าท่ีจะส่งความสมัพนัธถึ์งกนัไดโ้ดยตรง 
(Organ & Ryan, 1995) 

4. บทบาทท่ีคลุมเครือ (role ambiguity-RA) และความขดัแยง้ทางบทบาท (role conflict-RC) 
มีความสมัพนัธเ์ชิงลบ กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เฉพาะ ดา้นการช่วยเหลือ 
(altruism) การค านึงถึงผูอ่ื้น (courtesy) และการอดทนอดกลั้น (sportsmanship) แต่เน่ืองจากบทบาท
ท่ีคลุมเครือและความขดัแยง้ทางบทบาท  น้ี มีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบั ความพึงพอใจในการท างาน 
จึงอาจเป็นไดว้่า ความพึงพอใจในการท างาน เป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธร์ะหว่าง พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบับทบาทท่ีคลุมเครือและบทบาทท่ีขดัแยง้ (Podsakoff, et al., 2000, p. 
530) 

5. ลกัษณะงาน (task characteristic) ขอ้มูลยอ้นกลบั (task feedback) งานท่ีท าดว้ยใจรัก 
(intrinsically satisfying task)  และงานท่ีท าซ ้าเป็นประจ า (task routinization) มีความสมัพนัธก์บั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั กล่าวคือขอ้มูลยอ้นกลบั และงานท่ีท า
ดว้ยใจรัก มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั การช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น การมีจิตส านึก การอดทนอด
กลั้น และ การใหค้วามร่วมมือ ในขณะท่ีงานท่ีท าซ ้าเป็นประจ ามีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทั้ง 5 ดา้นดงักล่าว (เช่น (Podsakoff, et al., 1996; Podsakoff, et al., 
1993) 

6. ลกัษณะองคก์าร (organizational characteristics) การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ
องคก์รพบวา่ ความสมคัรสมานสามคัคีในกลุ่ม (group cohesiveness) มคีวามสมัพนัธก์บัการ
ช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น การมีจิตส านึก การอดทนอดกลั้น และ การใหค้วามร่วมมือ ในขณะท่ี 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร (perceived organizational support) มีความสมัพนัธก์บัการ
ช่วยเหลือ (Podsakoff, et al., 2000, p. 531) 

7.พฤติกรรมของหวัหนา้งาน (leadership behavior) เก่ียวกบัเร่ืองน้ี มีการวิจยัพบว่า 
พฤติกรรมผูน้  าเชิงปฏิรูป (transformational leadership)  และผูน้  าการเปล่ียนแปลง (transactional 
leadership) พฤติกรรมผูน้  าตามทฤษฎีเสน้ทางเป้าหมาย (path-goal leadership) มคีวามสมัพนัธก์บั
การช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น การมีจิตส านึก การอดทนอดกลั้น และ การใหค้วามร่วมมือ 

ในขณะท่ีพฤติกรรมของผูน้  าท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนกัรู้ว่าบทบาทของตนคืออะไร 
(role clarification) มีความสมัพนัธก์บัการช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น การมีจิตส านึก การอดทนอด
กลั้น  เช่นเดียวกบัพฤติกรรมของหวัหนา้ตามทฤษฎีคุณภาพความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้กบั
ลูกนอ้ง (LMX) มีความสมัพนัธก์บัการช่วยเหลือ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
โดยรวม  พฤติกรรมของผูน้  าอีกดา้นหน่ึงท่ีมกีารศกึษา และพบว่ามีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ก็คือ การใหร้างวลัตามผลงาน (contingent reward) ซ่ึงพบว่ามี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกและการใหร้างวลัท่ีไม่เป็นไปตามผลงาน มีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  (Podsakoff, et al., 2000, p. 533) 

  จากการศึกษาบุพปัจจยัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จะเห็นว่า ประเภท
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แต่ละดา้น มีบุพปัจยัท่ีแตกต่างกนั และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงเป็นตวัแปรตามในการศึกษานั้น ก็มีประเภทของพฤติกรรมแตกต่าง
กนั ท าให ้ การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทุกคร้ังตอ้งแยกแยะประเภทของ
พฤติกรรมฯ นั้นใหเ้ห็นทุกคร้ังไป ปรากฎการณ์เช่นน้ีสะทอ้นใหเ้ห็นว่า มีการศกึษาเร่ืองพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  กนัอยา่งกวา้งขวาง และกลุ่มนกัวิจยัเองก็มองพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในมุมมองท่ีแตกต่างกนั ดว้ยเหตุน้ี เม่ือจะศึกษาเร่ืองน้ีจึงจ  าเป็น ตอ้งก  าหนด
กลุ่มแนวคิด และขอบเขตของตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีชดัเจน เพื่อความ
เขา้ใจถึงกลไกความสมัพนัธท่ี์สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นบริบทท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม 
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3.อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ต่อประสิทธิผลองค์กร ทั้งในระดบับุคคล 
เช่น   ผลงานท่ีดีหรือสูงข้ึน การขาดงาน อตัราการลาออกท่ีลดต ่าลง ฯลฯ และระดบัองคก์ร เช่น ผล
ประกอบการ การรักษา “คน” ไวก้บัองคก์รฯลฯ 

ในระดับบุคคล การศกึษาเชิงอภิมาน (meta-analysis)  โดยพอดซาคอฟและคณะ 
(Podsakoff, et al., 2009) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสมัพนัธแ์ละส่งผล
ต่อ การประเมินผลงานของหวัหนา้ต่อพนกังานท่ีมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
กล่าวคือ หวัหนา้งานมกัจะประเมินผลงานของพนกังานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร สูงกว่าพนกังานท่ีไม่มีพฤติกรรมดงักล่าว  เพราะหวัหนา้งานเป็นบุคคลท่ีใกลชิ้ดพนกังาน 
สามารถสงัเกต พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของพนกังานผูน้ั้นในฐานะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ท่ีสุด (Smith, et al., 1983, p. 654) กลไกความสมัพนัธท่ี์ว่าน้ี อธิบายไดด้ว้ย 
บรรทดัฐานของการต่างตอบแทน (norm of reciprocity) ท่ีองคก์ร (ผา่นทางหวัหนา้งาน) ตอ้งการ
ตอบแทน ในคุณความดี ความช่วยเหลือท่ีพนกังานไดก้ระท าลงไป (Gouldner, 1960, pp. 163-164)  
หรืออาจจะอธิบายดว้ยหลกัการกระตุน้ผา่นแผนภูมิทางความคิด (schema-triggered affect) กล่าวคือ
ผูจ้ดัการมคีวามคิด อยา่งใดอยา่งหน่ึงอยูแ่ลว้ เช่น คิดว่า คววรประเมินผลงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจาก
พฤติกรรมช่วยเหลือผูอ่ื้น หรือพฤติกรรมใดๆ ก็ตาม ไวก่้อนแลว้ เมื่อถึงคราวประเมินฯ ความคิดท่ีว่า
ก็ถูกกระตุน้ ท าใหพ้นกังานท่ีมีพฤติกรรมตามความคิดของหวัหนา้ ไดรั้บการประเมนิฯ ในทางท่ีดี 
(Podsakoff, et al., 2000, p. 535) 

นอกจากนั้นยงัพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารน้ี มีความสมัพนัธ ์ และ
ส่งผลให้ ความตั้งใจลาออก (turnover intention) การตดัสินใจลาออก (actual turnover) ลดต ่าลง และ
เมื่อเปรียบเทียบระหว่างอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ต่อการตดัสินใจลาออก (actual turnover) ยงัพบว่าตวัแปรทั้งสอง มีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจลาออกในระดบัท่ีไล่เล่ียกนั ( -.16 และ  -0.14 ตามล าดบั) จึงน าไปสู่ขอ้เสนอท่ีว่า การ
ลาออกของพนกังานนั้น ไม่ไดเ้กิดจากความไม่พึงพอใจในการท างานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่เกิด
จากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดว้ย (Podsakoff, et al., 2009, pp. 130-131)  พอดซา
คอฟและคณะไดอ้ธิบายกลไกดงักล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ส่งเสริมใหเ้กิด
ความสามคัคี กลมเกลียวภายในกลุ่ม ท าใหส้มาชิกเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของทีมหรือองคก์รร่วมกนั 
ท าใหรั้กษาบุคลากรเอาไวไ้ด ้ นอกจากนั้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร บางพฤติกรรม
เช่นการค านึงถึงผูอ่ื้น ดว้ยการแบ่งปันขอ้มูลระหว่างสมาชิก ส่งผลต่อการปรับตวัของสมาชิกในกลุ่ม 
และอยูอ่ยูร่่วมกนัในองคก์รต่อไปได ้ (Podsakoff, et al., 2000, p. 545) นอกจากนั้น การช่วยเหลือซ่ึง
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กนัและกนั ท าใหม้ีเวลาและทรัพยากรเหลือใช ้ เกิดการแบ่งปันความรู้ ไม่มีปัญหาเก่ียงงาน ส่งผลต่อ
บรรยากาศการท างานท่ีดี และลดอตัราการลาออกในท่ีสุด (Organ , 2018, p. 300) 

เช่นเดียวกบัการศกึษาของอมาร์ (Amah, 2017, p. 62) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ส่งผลทางลบกบั ความตั้งใจลาออกของพนกังานในส านกังานของบริษทัในประเทศ
ไนจีเรีย กล่าวคือพนกังานท่ีมคีะแนนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สูง มคีวามตั้งใจ
ลาออกต ่ากว่ากลุ่มอ่ืนๆ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ในระดบัองคก์ร มกีารศึกษาพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท าหนา้ท่ีเป็น
ตวัแปรก ากบัท่ีท าใหผ้ลประกอบการเพ่ิมข้ึน หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงกคื็อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร เป็นตวั “ผสมโรง” ใหผ้ลประกอบการขององคก์รดีข้ึน (Podsakoff, et al, 2009, p. 132) 
ทั้งในแง่ของการลดตน้ทุน เพ่ิมผลก าไร ปริมาณงานท่ีท าได ้ และความพึงพอใจของลูกคา้ เช่น 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในดา้นความอดทนอดกลั้น เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไม่ปริปาก
บ่น การพยายามเรียนรู้เพ่ือปรับตวั เช่นน้ีของสมาชิกท าใหอ้งคก์รอยูร่อดได ้ 

การฝึกอบรมพฒันาพนกังาน การประเมินผลงาน การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ระบบการ
ใหร้างวลั และการช่วยเหลือสนบัสนุนจากองคก์รในการท างานของพนกังาน ส่งผลกระทบทางบวก
กบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ พฤติกรรมฯ ท่ีว่าน้ีส่งผลกระทบกบัการรับรู้ใน
คุณภาพการบริการในหมู่ลูกคา้ของพนกังานท่ีมีพฤติกรรมฯ เหล่านั้น (Husin, et al., 2012, p. 143) 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Hadjaliand และคณะท่ีพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ท าใหท้ศันคติของพนกังานท่ีมีต่อลูกคา้เปล่ียนไปในทางท่ีดีข้ึน (Hadjali, et al., 2012, p. 530) 
4.แนวทางหรือวิธีการปลกูฝังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ ใหเ้กิดข้ึนในหมู่พนกังาน  
เป็นกลุ่มของนกัวิจยัท่ีมุ่งศึกษาว่ามกีลไกใดบา้งท่ีองคก์รสามารถพฒันาหรือหล่อหลอม พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ใหเ้กิดข้ึนในหมู่พนกังานได ้เช่น ความเป็นธรรมของกระบวนการ
การจดัสรรปันส่วนผลตอบแทน หรือ รางวลั (procedural justice) มีผลอยา่งยิง่ท่ีจะหล่อหลอม
ความคิดซ่ึงส่งผลต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในท่ีสุด 

อน่ึงผลการวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตามแนวทางต่างๆ ท่ีกล่าว
มาทั้งหมดน้ี ส่วนใหญ่ศึกษาตามแนวคิดของ ออร์แกน เป็นส าคญั (Van Dyne, et al., 1995, p. 237) 
เช่นเดียวกบังานวจิยัช้ินน้ี 

2.5.4 แบบทดสอบพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 เคร่ืองมือหรือแบบทดสอบในการตรวจวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอยู่

หลายแบบทดสอบดว้ยกนั แต่ท่ีนิยมใชก้นัอยูม่ากในงานวิจยัต่างๆ คือแบบทดสอบพฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีออกแบบ และพฒันา โดย Podsakoff และคณะ  ประกอบดว้ย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  5 ดา้นหลกั ท่ีเสนอโดยออร์แกน ประกอบดว้ยค าถาม 24 
ขอ้ (Podsakoff, et al., 1990, p. 121) 

 นอกจากนั้นยงัมีแบบทดสอบแรงจูงใจของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพื่อ
จะตรวจสอบว่าพฤติกรรมฯ แต่ละดา้น มีอะไรเป็นแรงจูงใจ หรือท าพฤติกรรมฯ เหล่านั้น เพ่ืออะไร 
มีความตอ้งการอะไรเป็นพ้ืนฐาน ดว้ยการแบ่ง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็น OCBI 
เช่น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (altruism) และ OCBO เช่น จิตส านึก   แบบทดสอบ (scale) น้ี
พฒันาข้ึนมา โดย Riuox & Penner (2001) ในช่ือ citizenship measure scale (CMS)  แบบทดสอบ
ดงักล่าว ประกอบดว้ยความตอ้งการ หรือแรงจูงใจของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  3 
แรงจูงใจ ดว้ยกนัคือ 1.ห่วงใยองคก์ร  (organizational concern ) 2. ตอ้งการแสดงออกซ่ึงค่านิยม
ส่งเสริมสงัคม (prosocial values)  และ 3.ตอ้งการสร้างความประทบัใจ (impression management) 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 30 ขอ้ (Rioux & Penner, 2001, p. 1308) 

2.5.5 งานวจิยัเกี่ยวกับความสัมพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ความพงึพอใจในการงานและความตั้งใจลาออก 
การศึกษาของ ออสมนัและคณะพบว่า ความพึงพอใจในงาน มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกและ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของวิศวกรชาวมาเลเซียท่ีปฏิบติังานในบริษทั
ร่วมทุนสหรัฐอเมริกา-มาเลเซีย อยา่งมีนยัส าคญั (Osman, et al.,2015) เช่นเดียวกบัการศกึษาอ่ืนๆ 
เช่น มีการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานธนาคารชาวอิหร่านอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนร่วม ถึงร้อยละ 96 (Sabahi & Dashti, 2016) กลไกความสมัพนัธ ์ เกิดข้ึนเพราะ ความพึง
พอใจสภาพแวดลอ้มในการท างานอ่ืนๆ ท าใหรู้้สึกเป็นบุญคุณท่ีตอ้งตอบแทนใหก้บับริษทั ตาม
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม ในขณะท่ีความพึงพอใจในการท างานของแรงงานไทยส่วนหน่ึงมี
ท่ีมาจากการสนบัสนุนของหวัหนา้งานร่วมดว้ย (Lopburi,2010)  

การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารในกลุ่มพนกังานธนาคารส่วนบริการลูกคา้พบว่า ความพึงพอใจในการท างานส่งผล
ต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการช่วยเหลือ (Donovan, et al. 2004, pp. 136-138)   

ส าหรับการศึกษาในประเทศไทยเก่ียวกบัรูปแบบความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจใน
การท างานกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นั้น การศกึษาของกรรณิการ์ วฒันาวิโส 
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(2551) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ของพนกังานบริษทัผลิตและจ าหน่ายเคร่ืองจกัรกลทางการเกษตร (หนา้ 78) ซ่ึง
การศึกษาในระยะต่อมาของนลิณี โลหะเจริญ (2558) กบักลุ่มพนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 
(หนา้ 112) การศกึษาของ เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย ์(2558) ในกลุ่มพนกังานสายการผลิตในโรงงาน 
(หนา้ 51) การศกึษาของณัฐพร แอบไธสง (2558) กบัพนกังานโรงแรมในขตกรุงเทพมหานคร (หนา้
83-87) ก็พบความสมัพนัธท์างบวกของความพึงพอใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร  

นอกจากนั้นการศึกษาเร่ืองเดียวกนัน้ี ของสรียา บุญธรรม (2558, หนา้ 75-80) กบัพนกังาน
ในโรงแรมซ่ึงตั้งอยูใ่นเขตปริมณฑลของกรุงเทพมหานครยงัพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน
ส่งผลต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอีกดว้ย เช่นเดียวกบัการศึกษาบุพปัจจยั ของ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในกลุ่มพนกังานในโรงงานอุตสากรรมผลิตรถยนตพ์บว่า
ความพึงพอใจในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดว้ย
เหตุผลท่ีว่า ความสุขความพึงพอใจในการท างานท าใหพ้นกังาน ร่วมมือกนัท างาน ต่างส านึก
ตระหนกัในหนา้ท่ีของตวัเองมากข้ึน และแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม เช่น ไม่ขาดงานบ่อย (กิจ
โภคิน เกษมทรัพยแ์ละคณะ, 2559) 
 ส าหรับการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในกลุ่มวิศวกรนั้นการศึกษาของชชัวาล อรวงศศ์ุภทตั  และ ศรัณย ์ พิมพท์อง  
(2561) พบว่าความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากท่ีสุดของวิศวกรดา้น
ส่ือสารโทรคมนาคม  แต่การศกึษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมีบุพ
ปัจจยัจากความพึงพอใจในการท างานและส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของวิศวกรนั้น เท่าท่ีผูว้ิจยั
สืบคน้ ยงัไม่พบงานวิจยัดงักล่าว 

Ready  และคณะ ไดเ้สนอแนวคิดไวว้่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารคือ
แนวทางหน่ึงในการท่ีจะรักษาคนเก่ง คนดีไวก้บัองคก์ร  (Ready et al., 2008) และพฤติกรรมน้ี ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพองคก์รอยา่งส าคญั  มกีารศกึษาพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารน้ีมี
อิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน โดยมีปัจจยัเร่ืองวฒันธรรมองคก์รเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย (Sharoni 
et al.,2012 )  ตวัอยา่งเช่น การศึกษาวิจยัในประเทศมาเลเซีย เปรียบเทียบพนกังานบริษทัเดียวกนั 
(บริษทัขา้มชาติ) ในเยอรมนันี และ สหราชอาณาจกัร พบวา่ พนกังานชาวมาเลเซียในบริษทัดงักล่าว
มี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกว่าประเทศอ่ืนๆ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ทุกๆ ดา้นส่งผลทางลบกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน แต่เม่ือพิจารณา พฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นดา้นๆไป พบว่าการใหค้วามร่วมมือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออกมากท่ีสุด (Coyne & Ong, 2007, pp. 1089-1094), ในขณะท่ี การศกึษาของ Paille และ 
Grima พบผลกระทบโดยตรงของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัความตั้งใจลาออก
ของพนกังานในประเทศฝร่ังเศส กล่าวคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทุกดา้น ยกเวน้
ดา้นการช่วยเหลือ (altruism) เท่านั้นท่ีไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานและองคก์รท่ีตนสงักดั
อยู ่(Paille & Grima, 2011, p. 484) 

การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความตั้งใจ
ลาออกในบริษทัโคมไฟของไทยและจีนก็พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้น
ความอดทนอดกลั้น (sportsmanship) ส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน (Qu & Lounkaew, 2017) 

 กลไกความสมัพนัธด์งักล่าว เป็นผลของการแลกเปล่ียนระหว่างองคก์รและพนกังาน เมื่อ
พนกังานรู้สึกพอใจกบังานและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีองคก์รมีให ้ ท าใหอ้ยากตอบแทนใน
ส่ิงท่ีไดรั้บนั้นต่อองคก์รดว้ยการร่วมมือ ช่วยเหลือองคก์ร (Ladebo, 2004, p. 229; Vigoda-Gadot & 
Angert, 2007, pp. 126-127) และความพึงพอใจในการท างานน้ียงัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารอีก
ดว้ย (Zapantis et al., 2017; Lum, et al., 1998;Donovan, et al., 2004, p. 136) เห็นไดจ้ากการศกึษา
ของบุศพรรณ ชาตบุษป์ (2557) ท่ีว่า พนกังานท่ีมคีวามผกูพนัองคก์ารเป็นทุนเดิมอยูแ่ลว้ ความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานเหล่านั้น จะยิง่ท าใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารมากข้ึน ในขณะเดียวกนัเม่ือไม่พอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ก็ไม่อยากร่วมมือ 
หรือช่วยเหลือองคก์ร ดว้ยการปฏิเสธ หรือร่วมมือ ช่วยเหลืออยา่งไม่เต็มใจ และเลือกท่ีจะจาก
องคก์รนั้นไปในท่ีสุด เม่ือมีโอกาส (Ladedo O., 2005, pp. 47-48)   
จากผลการวิจยัดงักล่าวน าไปสู่สมมติฐาน 
สมมติฐาน 4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตวัแปรส่ือความสมัพนัธร์ะหว่างความ

พึงพอใจในการท างานกบัความตั้งใจลาออก 

2.5.6 งานวจิยัเกี่ยวกับความสัมพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ความผูกพนัองค์การและความตั้งใจลาออก 
เมื่อความผกูพนัองคก์าร เป็นความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจ ท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร เห็นว่า 

เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร สอดคลอ้งกบัค่านิยม หรือเป้าหมายของตนและยอมรับในเป้าหมาย 
หรือค่านิยมนั้น มาเป็นของตวั (O'Reilly & Chatman, 1986) การยอมรับดงักล่าวท าใหรู้้สึกว่าตนเป็น
หน่ึงเดียวกบัองคก์ร และการแสดงออกซ่ึงความรู้สึกนั้นกคื็อการช่วยเหลือเก้ือกูลองคก์าร หรือกคื็อ
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ส่วนหน่ึงของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร นัน่เอง (Organ, 1990a) ตามนยัน้ี ความ
ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รส่งผลใหเ้กิด พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในหมู่พนกังาน 
การศึกษาความผกูพนัองคก์ารจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานธนาคารในประเทศเปอร์โตริโก 
จ  านวน 254 คน พบว่าพฤติกรรมดงักล่าวมคีวามสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รโดยรวมท่ีระดบั .49 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในดา้นขนัอาสาท างานดา้น
ต่างๆ ท่ีถือเป็นตวัแทนองคก์รท่ีระดบั .51 และพฤติกรรมเดียวกนัในดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้นใน
องคก์รโดยไม่หวงัผลตอบแทนท่ีระดบั .34 (Ortiz et al.,2014) 

กิจโภคิน เกษมทรัพย ์ และคณะ (2559) ไดศ้ึกษาท่ีมาของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมรถยนตพ์บว่า นอกจากความพึงพอใจในการท างาน
แลว้ อีกปัจจยัหน่ึงซ่ึงเป็นท่ีมาของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  ก็คือความผกูพนั
องคก์ารของพนกังานเหล่านั้น  

ในขณะท่ีการศึกษาของ Sattavorn  (2018) พบว่าปัจจยัระดบับุคคลท่ีส่งผลใหพ้นกังานชาว
ไทยทั้งฝ่ายสนบัสนุนและฝ่ายผลิตในบริษทัญ่ีปุ่นมีความผกูพนัองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัคือ ความพึง
พอใจในอาชีพ (career satisfaction) ความผกูพนัในอาชีพ (career commitment) และ การสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชา (supervisory support) และความผกูพนัองคก์ารของแรงงานไทยนั้น ยงัมี
ความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความพึงพอใจในการท างานอีกดว้ย (Lopburi, 2010) 

การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร พบว่าความผกูพนัองคก์ารมคีวามสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร และส่งผลใหพ้ฤติกรรมฯ ของบุคลากรสงักดัส านกัปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม สูงข้ึน (สิทธิพร ปรีรอด และคณะ, 2017, หนา้ 124) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของป่ิน
ปัทมา ครุฑพนัธุ ์ (2550) ในกลุ่มพนกังานบริษทัดา้นเคมภีณัฑข์องไทยท่ีพบว่าความผกูพนัองคก์าร
ดา้นอารมณ์ความรู้สึกมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและ
สามารถท านาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดร้้อยละ 3.9 (ป่ินปัทมา ครุฑพนัธุ,์ 
2550, หนา้ 75) 

กลไกความสมัพนัธข์องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในฐานะตวัแปรส่ือ
ระหว่างความสมัพนัธข์องความผกูพนัองคก์ารและการลาออก อธิบายไดว้่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รน้ีมีแหล่งก าเนิดมาจากท่ีเดียวกนักบัความผกูพนัองคก์ร คือ เกิดข้ึนจาก
ความรู้สึกของพนกังานท่ีรับรู้ไดว้่าองคก์ร ช่วยเหลือ สนบัสนุนตน ผา่นทางหวัหนา้งาน หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกเป็นบุญคุณท่ีตอ้งตอบแทน กล่าวคือเมื่อบุคคลประเมิน
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ปฏิสมัพนัธข์องตนกบัคนในองคก์รว่าเป็นท่ีน่าพอใจ หรือรู้สึกว่าเป็นธรรม บุคคลนั้นมกัตอบแทน
บุคคลท่ีตนไปมีปฏิสมัพนัธด์ว้ยนั้น (Gouldner,1960,pp.162-165) ซ่ึงหากเป็นบริบทของบริษทั การ
ตอบแทนอาจออกมาในรูปของความขยนัขนัแข็งในการท างาน ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ความยบัย ั้งชัง่
ใจในพฤติกรรมท่ีจะท าใหอ้งคก์รเสียหาย (Ladebo,2008,pp.484) นอกจากนั้นแลว้ วิธีการอ่ืนๆ ท่ีจะ
แสดงออกถึงการตอบแทนบุญคุณกคื็อการอาสาท าหนา้ท่ีอ่ืนท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีของตวั เช่น เป็น
กรรมการควบคุมระบบคุณภาพของบริษทั เป็นตวัแทนของแผนกเขา้ร่วมเป็นกรรมการ 5 ส ของ
บริษทั หรือการแกต่้างเมื่อมีใครต าหนิองคก์ร ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีงานลน้มือ แมไ้ม่มีใครร้อง
ขอ มีการศึกษาวจิยัพบว่า พฤติกรรมเหล่าน้ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์
ความรู้สึกของพนกังานในบริษทัขา้มชาติ (Shore & Wayne,1993, pp.777-779)  

ความผกูพนัองคก์ารดงักล่าวส่งเสริมใหเ้กิดความสามคัคี กลมเกลียวภายในกลุ่ม ท าให้
สมาชิกเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของทีมหรือองคก์รร่วมกนั ท าใหรั้กษาบุคลากรเอาไวไ้ด ้(Podsakoff, et 
al., 2009)  นอกจากนั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร บางพฤติกรรม เช่นการค านึงถึง
ผูอ่ื้น ดว้ยการแบ่งปันขอ้มูลระหว่างสมาชิก ส่งผลต่อการปรับตวัของสมาชิกในกลุ่ม และอยูร่่วมกนั
ในองคก์รต่อไปได ้ (Podsakoff, et al., 2000) นอกจากนั้น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าใหม้ีเวลา
และทรัพยากรเหลือใช ้เกิดการแบ่งปันความรู้ ไม่มีปัญหาเก่ียงงาน ส่งผลต่อบรรยากาศการท างานท่ี
ดี และลดอตัราการลาออกในท่ีสุด (Organ, 2018) 

การศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัความตั้งใจลาออกใน
ต่างประเทศ ดว้ยการแยกองคป์ระกอบของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ออกเป็น 
ความจงรักภกัดี  การมีส่วนร่วม และมีจิตส านึก กบัความตั้งใจลาออก พบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารส่งผลทางลบกบัความตั้งใจลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (Ladebo, 2005)  

ในขณะท่ีการศึกษาของนยันา จนัจิระสกุลและคณะ (2560) กลบัพบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการตดัสินใจลาออกของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 
ซ่ึงไดแ้ก่คณาจารยใ์นสถาบนัการศึกษาเอกชนจ านวน 514 คน ต่อกรณีน้ี ทีมผูว้ิจยัไดใ้หค้  าอธิบาย 
ประกอบผลการวิจยัดงักล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของคณาจารยน์ั้นเป็นไป
ตามหนา้ท่ี  ท่ีพึงปฏิบติัพฤติกรรมต่างๆเพ่ือเป็นแบบอยา่งกบัลูกศิษย ์ ดงันั้นคณาจารยเ์หล่านั้นจึงมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  เสมอไม่ว่าตั้งใจจะลาออกหรือไม่ก็ตาม  

เช่นเดียวกบั การศกึษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารและ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง
จ านวน 100 คน พบว่า ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัองคก์ารเท่านั้นท่ีมี
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ความสมัพนัธแ์ละมีอิทธิพลต่อการลาออก ในขณะท่ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  รวม 
7 ดา้น (การช่วยเหลือผูอ่ื้น การค านึงถึงผูอ่ื้น ความจงรักภกัดี มีจิตส านึก ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ความร่วมมือ และ การพฒันาตนเอง) มีความสมัพนัธท์างบวกเท่านั้น  ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออก (นนัทพร สุขสถิตย ์และ เสาวณีย ์วงศส์วสัด์ิ , 2554,หนา้ 42-46)  

ความไม่สอดคลอ้งดงักล่าว จ  าเป็นตอ้งศึกษาเพ่ิมเติมกบักลุ่มตวัอยา่งและบริบทอ่ืนๆ เพ่ือ
ความเขา้ใจท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน  งานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้น าไปสู่ 
สมมติฐาน 5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นตวัแปรส่ือความสมัพนัธร์ะหว่างความ

ผกูพนัองคก์ารและความตั้งใจลาออก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



64 
 

บทที ่3 ระเบียบวธิีวจิัย 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ีไดแ้ก่วิศวกรท่ีมีสถานภาพเป็นพนกังานประจ าในบริษทัร่วมทุน
ไทย-ญ่ีปุ่น ซ่ึงเป็นสมาชิกของหอการคา้ญ่ีปุ่น กรุงเทพ ณ ธนัวาคม 2560 และเป็นผูท่ี้ผูส้ าเร็จ
การศึกษาวิศวกรรมศาสตร์บณัฑิต ซ่ึงท าหนา้ท่ีตามต าแหน่งในส่วนงานต่างๆ ในบริษทั เลือก
ตวัอยา่งท่ีศึกษาดว้ยการสุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัความน่าจะเป็น แบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified sampling)
โดยแบ่งธุรกิจท่ีวิศวกรท างานอยูเ่ป็น 7 ประเภทตามเกณฑข์องหอการคา้ญ่ีปุ่นกรุงเทพ  คือ บริษทั
การคา้ ผูผ้ลิต ส านกังานตวัแทนผูผ้ลิต ก่อสร้าง ขนส่ง อสงัหาริมทรัพย/์คา้ปลีก และบริษทัท่ีปรึกษา 
จากนั้นจึงสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (simple random sampling) และส่งแบบสอบถามไปยงับริษทัร่วมทุน
ของญ่ีปุ่นท่ีเป็นสมาชิก หอการคา้ญ่ีปุนฯ 230 บริษทั ในช่วงเดือนกนัยายน-พฤศจิกายน 2561 โดยจ่า
หนา้ถึงประธานบริษทั และผูจ้ดัฝ่ายบริหารงานบุคคล ใหแ้จกจ่ายแบบสอบถามไปยงั วิศวกรใน
บริษทั 2-4 คน จ  านวนรวม 500 ชุด 

ในแบบสอบถามท่ีส่งไปมีจดหมายน า ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามท่ีระบุ

วตัถุประสงคข์องการวจิยั การรักษาความลบัของค าตอบ พร้อมซองส าหรับปิดผนึกแบบสอบถามท่ี

ตอบเสร็จ และซองพร้อมดวงตราไปรษณียากรท่ีจ่าหนา้ถึงผูว้ิจยั เพื่ออ  านวยความสะดวกในการส่ง

แบบสอบถามคืนทางไปรษณีย ์ เพ่ือใหไ้ดก้ารตอบกลบัมากข้ึน ไดมี้การทวงถามแบบสอบถามทาง

โทรศพัท ์2 คร้ัง ไดรั้บการตอบกลบัทั้งส้ิน 155 ชุด คิดเป็นอตัราตอบกลบั 31 % ซ่ึงมากกว่า 20 % ถือ

เป็นท่ียอมรับส าหรับการวิเคราะห์สหสมัพนัธแ์ละการถดถอยแบบพหุคูณ (Aaker, Kumar, & Day, 

2001)  

3.2 วิธีด าเนินการวิจัย 

1) พฒันากรอบแนวคิด 
ผูว้ิจยัศึกษา คน้ควา้เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดปั้จจยัท่ีจะใชท้ านายความตั้งใจลาออก

ของวิศวกรรวม 3 ปัจจยัคือ ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

2) สร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัได ้
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2.1) สร้างแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป เป็นค าถามปลายเปิด มีทั้งแบบใหเ้ลือกตอบและกรอกขอ้ความลงใน
ช่องว่าง ประกอบดว้ย เพศ ต าแหน่งงาน แผนกท่ีสงักดั ผูบ้งัคบับญัชาท่ีตนข้ึนตรง ประสบการณ์
ท างาน สถานภาพการเป็นสมาชิกองคก์รทางวิชาชีพ คุณวฒิุทางการศกึษา อาย ุสถานภาพการสมรส 
อายงุานในองคก์รท่ีสงักดั  ประสบการณ์ในการเปล่ียนนายจา้ง (จ  านวนคร้ัง) รวมค าถามส่วนท่ี 1 มี
11 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็น เป็นขอ้ค าถาม เพื่อวดัระดบัการรับรู้ หรือความคิดเห็นส าหรับตวัแปร
ทั้ง 4 คือ ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารและความตั้งใจลาออก ดว้ยการปรับขอ้ค าถามในแบบสอบวดัท่ีมีอยูเ่ดิม และพฒันาโดย
ผูว้ิจยั ตามรายละเอียดดงัน้ี 

2.1.1 ความพึงพอใจในการท างาน (job satisfaction) พฒันาโดยผูว้จิยั จ  านวน 2 ขอ้ เป็น
มาตรวดัแบบประเมินค่า 5 ระดบั ตั้งแต่เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

2.1.2 ความผกูพนัองคก์าร (organizational commitment) พฒันาโดยผูว้ิจยั จ  านวน 6 ขอ้ เป็น
มาตรวดัแบบประเมินค่า  5 ระดบั ตั้งแต่เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

2.1.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ( organizational citizenship behavior) 
ปรับแต่งขอ้ค าถามจาก (Podsakoff, et al, 1990, p. 121) จ  านวน 14 ขอ้ 

 เป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 7 ระดบั ตั้งแต่เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

2.1.4 ความตั้งใจลาออก ( turnover intention) พฒันาโดยผูว้ิจยั จ  านวน 2 ขอ้ เป็นมาตรวดั
แบบประเมินค่า 7 ระดบั ตั้งแต่เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

รวมจ านวนขอ้ค าถามส่วนท่ี 2 มี 24 ขอ้ 
3) ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

คร้ังท่ี 1 น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใชก้บักลุ่มนกัศกึษาปริญญาโท สาขาการ
บริหารธุรกิจญ่ีปุ่น จ  านวน 20 คน เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง เหมาะสม และความเขา้ใจในขอ้
ค าถาม ก่อนปรับแก ้ค  า วลีท่ีเขา้ใจยากหรือท าใหเ้กิดความสบัสน ล  าดบัของขอ้ค าถาม ซ่ึงในขั้นตอน
น้ี มีการปรับค า และวลีเพียงเลก็นอ้ย 

คร้ังท่ี 2 น าแบบสอบถามไปใชจ้ริง และน าค าตอบท่ีไดม้าวิเคราะห์ และน าส่วนของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมาตรวจสอบ องคป์ระกอบ (factor analysis) เชิงยนืยนั 
ตามวิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบหลกั  และหมุนแกนองคป์ระกอบแบบมุมฉาก ดว้ยวิธีแวริแมกซ ์
ก  าหนดค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .50 ข้ึนไป (Nunnally, 1978) จากนั้นพิจารณา จ  านวน
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องคป์ระกอบท่ีสกดัไดจ้ากค่าไอเกน ท่ีมีค่ามากกว่า 1 ตามเกณฑข์องไกเซอร์ (Kaiser’s criteria) ซ่ึง
เป็นค่าต ่าสุดท่ีท าใหอ้งคป์ระกอบท่ีสกดัไดม้คีวามน่าเช่ือถือ (Velicer & Jackson, 1990) โดยก าหนด
ตวัแปรของแต่ละองคป์ระกอบ อยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร เพื่อใหก้ารก าหนดความหมายองคป์ระกอบ ส่ือ
ความหมายของทุกตวัแปรไดอ้ยา่งชดัเจน ผลการวิเคราะห์ พบว่า สกดัได ้ 3 องคป์ระกอบ ผูว้ิจยั
ก  าหนดเรียกช่ือองคป์ระกอบ ว่า การช่วยเหลือผูอ่ื้น มีจิตส านึก และ ใหค้วามร่วมมือ แสดงในตาราง
ท่ี 3.1 

จากตาราง 3.1 ซ่ึงแสดงค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบนั้น พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัคือ การช่วยเหลือผูอ่ื้น มีจิตส านึก และใหค้วามร่วมมือ มีค่าไอเกนอยู่
ระหว่าง 12.32-35.42 องคป์ระกอบทั้งหมด สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรร่วมกนัได ้
ร้อยละ 62.29 โดยเมื่อพิจารณารายองคป์ระกอบพบว่าดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นมีจิตส านึก และ
ดา้น ใหค้วามร่วมมือ สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรไดร้้อยละ 25.47, 20.23  และ 16.58 
ตามล าดบั 
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ตาราง 3.1 ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบหลกัของ OCB 
ตวัแปร ช่วยเหลือผูอ่ื้น จิตส านึก ใหค้วามร่วมมือ 

ช่วยงานผูอ่ื้นหากเขามีปัญหาในงาน .831   
แบ่งเวลาช่วยงานคนอ่ืนท่ีมีงานลน้มือ .765   
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและผูอ่ื้นอยูเ่สมอ .716   
ช่วยช้ีแนะพนกังานใหม่ แมม้ิใช่หนา้ท่ีของ
ตวั 

.695   

ไม่เอาเวลาท างานไปท าเร่ืองส่วนตวั  .798  
ติดตามข่าวสารเก่ียวกบับริษทั  .775  
ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบบริษทั แมไ้ม่มีใคร
เห็น 

 .679  

เขา้ร่วมประชุมท่ีไมจ่  าเป็นแต่ส าคญั   .782 
เขา้ร่วม events ท่ีแมม้ิใช่หนา้ท่ี แต่เพื่อ
หนา้ตาองคก์ร 

  .770 

ไม่กา้วก่ายงานคนอ่ืน จนท าใหเ้กิดปัญหา
ได ้

  .543 

ค่าความเช่ือมัน่ ( r ) .79 .74 .72 
 
คร้ังท่ี 3 ตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (reliability) ของแบบสอบถามดว้ยการหาค่าสมัประสิทธ์ิ

อลัฟา (alpha coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงค่าสมัประสิทธ์ิของค่าความ
เช่ือมัน่ท่ีไดต้อ้งมีค่ามากกว่า 0.70 (Sekaran,2003) ผลการวิเคราะห์แยกตามแบบสอบถาม (ตวัแปร) 
พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีค่า 0.86 ความผกูพนัองคก์ารดา้นความรู้สึกมีค่า 0.80 ความตั้งใจ
ลาออกมีค่า 0.91 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นการมีจิตส านึก
และดา้นใหค้วามร่วมมือ มค่ีา 0.79, 0.74 , และ 0.72 ตามล าดบั เคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังน้ีมีค่าความ
เช่ือมัน่เกินกว่า 0.70 (Nunnally, 1978) ดงันั้นเน้ือหาในแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ ยอมรับไดด้งั
ปรากฎในตาราง 3.2 
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ตาราง 3.2  แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแยกตามตวัแปร 
แบบสอบวดั(ตวัแปร) ค่าครอนบาคอลัฟา จ านวนขอ้ค าถาม 

ความพึงพอใจในการท างาน .86 2 
ความผกูพนัองคก์าร .80 6 
OCB-ช่วยเหลือผูอ่ื้น .79 4 

OCB-มีจิตส านึก .74 3 
OCB-ให้ความร่วมมือ .72 3 
ความตั้งใจลาออก .91 2 

 

3.3 การวเิคราะห์ข้อมูล 

วิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้เพ่ือใหท้ราบลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งและการแจกแจงตวัแปร
ผูว้ิจยัใชค่้าสถิติเชิงพรรณนา (ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี) และการวิเคราะห์คะแนนมาตรฐาน 
(standardized score) เพื่อปรับคะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบวดัท่ีมีมาตรวดัต่างระดบักนั  ดว้ยโปรแกรม 
SPSS for Windows ในการวิจยัน้ีก  าหนดให ้ เพศ สถานภาพการสมรส และอายงุาน เป็นตวัแปร
ควบคุม 

การวิเคระห์สถิติเชิงอนุมาน (inferential analysis) ใชส้ถิติสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั
(Pearson’s product moment correlation) หาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรท่ีมีมาตร การวดัระดบั
อนัตรภาค หรืออตัราส่วน โดยใชสู้ตรการค านวณ (กลัยา วินิชยปั์ญญา, 2553) และใชส้ถิติวิเคราะห์
การถดถอยพหุ ( multiple regression analysis) เพื่ออธิบายผลของตวัแปรอิสระมากกว่าหน่ึงตวัแปร
ท่ีมีผลต่อตวัแปรตามหน่ึงตวั และมีความสมัพนัธก์นัในเชิงเสน้ตรง โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิแสดง
อตัราการเปล่ียนแปลงของตวัแปร Y เมื่อตวัแปรอิสระ X เปล่ียนแปลงไปหน่ึงหน่วย ส าหรับ
ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 และ 2 

ใชค่้าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร 
และความตั้งใจลาออกระหว่างกลุ่มอายขุองวิศวกร เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 3 

ทดสอบสมมติฐาน ท่ี 4 และ สมมติฐานท่ี 5 ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น 
(hierarchical regression analysis) ตามวิธีการของบารอนและเคนนี โดยขั้นตอนแรกหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรส่ือ ขั้นตอนท่ี 2 หาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้
และตวัแปรตาม  ในขั้นตอนท่ี 1 และ  2 น้ีหากพบว่าตวัแปรตน้มีความสมัพนัธก์บัทั้งตวัแปรตามและ
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ตวัแปรส่ือ จึงด าเนินการในขั้นตอนท่ี 3 (หากตวัแปรตน้มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรส่ือ หรือตวัแปร
ตาม ตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงเท่านั้น ถือว่าผา่นไม่ผา่นเกณฑใ์นการเป็นตวัแปรส่ือ ) หาความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรส่ือและตวัแปรตาม โดยควบคุมตวัแปรตน้ใหค้งท่ี  ขั้นตอนท่ี 4 หาความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตามอีกคร้ังหน่ึง โดยควบคุมตวัแปรส่ือใหค้งท่ี จากนั้นเปรียบทียบค่า 
F  ของขั้นตอนท่ี 2 กบัค่า F  ของขั้นตอนท่ี 4 ว่าเปล่ียนแปลง (ลดลง)อยา่งมีนยัส าคญั หรือไม่ หาก
ใน ขั้นตอนท่ี 4 ตวัแปรตน้ยงัคงส่งผลต่อตวัแปรตามลดลง แต่ยงัมีนยัส าคญัอยู ่ แสดงว่าตวัแปรส่ือ
นั้นเป็นตวัแปรส่ือบางส่วน  แต่หาก ความสมัพนัธ ์ ระหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตามกลบัลดลง
อยา่งไม่มีนยัส าคญัอีกเลย แสดงว่าตวัแปรส่ือนั้นเป็นตวัแปรส่ือสมบูรณ์ (Baron & Kenny, 1986) 
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บทที ่4 ผลการวจิัยและผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 ข้อมูลท่ัวไป  
     ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง แสดงในตาราง 4.1 จากตารางดงักล่าวสรุปไดว้่า วิศวกร

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 82.4 ) อาย ุ25-30 ปี (ร้อยละ 30.7)  สถานภาพโสด (ร้อยละ 53.9) 
รายไดต่้อเดือน ไม่เกิน 30,000 บาท (ร้อยละ 41.5) อายงุานไม่เกิน 5 ปี (ร้อยละ 48.0)   
ตาราง 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

คุณลกัษณะ จ านวน ร้อยละ SD 

1.เพศ   0.38 
   ชาย 122 82.4  
   หญิง 26 17.6  
2.อาย ุ   1.49 

18-25 ปี 17 11.1  
25-30 ปี 47 30.7  
30-35 ปี 34 22.2  
35-40 ปี 26 17.6  
40-45 ปี 28 12.4  
45-50 ปี 4 2.6  
50-55 ปี 5 3.3  
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ตาราง 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

คุณลกัษณะ จ านวน ร้อยละ SD 

3.สถานภาพการสมรส    
 โสด 82 53.9  
แต่งงานแลว้ 70 46.1  
4.รายได(้บาท)   2.18 
  ไม่เกิน 25,000 36 23.7  
25,000-30,000 27 17.8  
30,000-35,000 24 15.8  
35,000-40,000 14 9.2  
40,000-50,000 15 16.5  
มากกว่า 50,000 26 17.1  
อายงุาน   1.93 
ไม่เกิน 3 ปี 45 29.2  
3-5 ปี 29 18.8  
5-8 ปี 30 19.5  
8-10 ปี 8 5.2  
มากกว่า 10 ปี 42 27.2  

4.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมตฐิาน 1 และ 2 
เน่ืองจากมาตรวดัตวัแปรแต่ละตวั มีทั้งแบบ 5 ระดบัและ 7 ระดบั ดงันั้นจึงแปลงคะแนนท่ี

ไดท้ั้งหมด เป็นคะแนนมาตรฐานก่อนน าไปประมวลผลในขั้นต่อๆ ไป 
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ตาราง 4.2  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่าตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 Y 
อาย ุ -.09 -.18** -.04 .08 .03 -.11 

ความพึงพอใจ
ฯ(X1) 

 .67*** .22** .26** .18** -.59*** 

ความผกูพนัฯ
(X2) 

  .33*** .36*** .34*** -.48*** 

OCB: 
ช่วยเหลือผูอ่ื้น
(X3) 

   .38*** .32*** -.26** 

OCB: มี
จิตส านึก(X4) 

    .343*** -.22** 

OCB: ให้
ความร่วมมือ 
(X5) 

     -.05 

ตั้งใจลาออก
(Y) 

     1 

***p < .001 **p < .05 
    เมื่อทดสอบหาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ อาย ุ ความพึงพอใจในการ

ท างาน ความผกูพนัองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแต่ละดา้นกบัความตั้งใจ
ลาออกซ่ึงเป็นตวัแปรตาม จากตาราง 4.2 พบว่า อายมุีความสมัพนัธท์างลบกบัความผกูพนัองคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญั (p > .05) ความพึงพอใจในการท างาน มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนั
องคก์าร ในขณะท่ีความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารดา้นช่วยเหลือผูอ่ื้นและมีจิตส านึก มีความสมัพนัธท์างลบกบัความตั้งใจลาออกอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (***p < .001,**p<.05) โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง -.59 ถึง .67 
แสดงว่าลกัษณะความสมัพนัธข์องตวัแปรเป็นความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรง และพิจารณาตวัแปรท่ีมค่ีา
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธม์ากกว่า 0.6 ท่ีอาจมีปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (multicollinearity) จึง
ตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรโดยใช ้collinearity diagnosis ดว้ย tolerance (สดัส่วนความ
แปรปรวนท่ีอธิบายไม่ไดด้ว้ยตวัแปรอ่ืนๆ) และค่า variance inflation factor (VIF) ผลการทดสอบ
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พบว่ามีค่า tolerance อยูร่ะหว่าง .532 ถึง .567 และค่า VIF มีค่าระหว่าง 1.63 ถึง 1.78 สรุปว่า ตวัแปร
ท่ีศึกษาไม่มีปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ สามารถวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณได  ้(Black, 2004) 

 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีปกติ (enter) พบว่าความพึงพอใจในการท างาน (JS) 
ความผกูพนัองคก์ร (OC) มีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบัความตั้งใจลาออก ( p< .001) โดยตวัแปร
อิสระทุกตวัสามารถร่วมกนัท านายความผนัแปรของความตั้งใจลาออกไดร้้อยละ 36  โดยตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกตามล าดบัไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการท างาน (β = -.46) และความ
ผกูพนัองคก์าร (β = -.19) ดงัแสดงในตาราง 4.3 

 
ตาราง 4.3  การทดสอบสมัประสิทธ์ิการถดถอยของความตั้งใจลาออก 

 ความตั้งลาออก   

ตวัแปร สัมประสิทธิ์

การถดถอย

เชิงเส้น (β) 

สัมประสิทธิ์

Beta 
t p-value 

ค่าคงท่ี .004  .05 .95 
JS -.46 -.46 5.38 .000*** 
OC -.19 -.18 -2.16 .032** 

R 2 =. 37, Adj.R 2 = .36 ,  F = 43.16, *** p < .001 ; ** p < .05  
ซ่ึงสามารถเขียนสมการพยากรณ์ความตั้งใจลาออกในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

Ŷ (ความตั้งใจลาออก)  = .004 + (-.46) (JS) + (-.19) (OC)   
สมการในรูปคะแนนมาตรฐานคือ 

Z (ความตั้งใจลาออก) = (-.46) (ZJS) + (-.18) (ZOC)   
จึงยอมรับสมมติฐาน 1 และ 2 

ทดสอบสมมติฐานที่ 3 

    ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั
องคก์าร ความตั้งใจลาออก แยกตามกลุ่มอายแุสดงในตาราง 4.4 ,  ตาราง 4.6, และตาราง 4.8 เพื่อใช้
เปรียบเทียบความแตกต่างแบบจบัคู่พหุคูณ ( multiple comparison) ดว้ยวิธี LSD  ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียระดบั ความพึงพอใจในการท างาน (ตาราง 4.4) ของแต่ละกลุ่มอายพุบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ
ต่างกนั ความพึงพอใจในการท างาน ไม่แตกต่างกนัแสดงในตาราง 4.5 จึงปฏิเสธ สมมติฐาน 3.1 
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    ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของ ความผกูพนัองคก์าร (ตาราง 4.6) ของแต่ละกลุ่มอายุ
พบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ่างกนัมคีวามผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั กล่าวคือกลุ่มอาย ุ18-25 ปี มี
ความผกูพนัองคก์ารต ่ากว่ากลุ่มอาย ุ35- 40ปี และ 50-55 ปี อยา่งมีนยัส าคญั (p <.05) ดงัแสดงใน
ตาราง 4.7 จึงยอมรับสมมติฐาน 3.2 
ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 

กลุ่มอาย ุ n Mean SD 

18-25 ปี 16 -.47 1.39 
25-30 ปี 47 -.13 .853 
30-35 ปี 34 .17 .991 
35-40 ปี 26 -.06 .950 
40-45 ปี 18 .32 .990 
45-50 ปี 4 -.00 .733 
50-55 ปี 5 .66 .725 

 
ตาราง 4.5 การทดสอบ One-Way ANOVA เปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของวิศวกร 7 
กลุ่มอาย ุ

แหล่งความ

แปรปรวน 

Sum of 

Square 

df Mean 

Square 

F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 9.47 6 1.57 1.61 0.14 
ภายในกลุ่ม 140.70 144 .97   

รวม 150.17 150    
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ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัองคก์าร 

กลุ่มอาย ุ n Mean SD 

18-25 ปี 16 -.21 1.10 
25-30 ปี 47 -.21 1.00 
30-35 ปี 34 -.17 .87 
35-40 ปี 26 .08 1.00 
40-45 ปี 18 .58 .78 
45-50 ปี 4 -.39 .58 
50-55 ปี 5 1.05 .72 

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ความตั้งใจลาออก ของแต่ละกลุ่มอายพุบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ
ต่างกนั ความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั (ตาราง 4.8) กล่าวคือ วิศวกรกลุ่มอาย ุ18-25 ปี มีความ
แตกต่างจากวิศวกรกลุ่มอาย ุ50-55 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p <.10) แสดงในตาราง 4.9 
ตาราง 4.7 การทดสอบ One-Way ANOVA เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของ วิศวกร 7 กลุ่มอาย ุ

แหล่งความ

แปรปรวน 

Sum of 

Square 

df Mean 

Square 
F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 16.67 6 2.78 3.03 0.008** 
ภายในกลุ่ม 132.01 145 .917   

รวม 149.65 151    
** p< .05 
ตาราง 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความตั้งใจลาออก 

กลุ่มอาย ุ n Mean SD 

18-25 ปี 16 -.01 1.13 
25-30 ปี 47 .27 .94 
30-35 ปี 34 .01 .93 
35-40 ปี 26 -.19 1.05 
40-45 ปี 18 -2.95 .86 
45-50 ปี 4 .46 1.45 
50-55 ปี 5 -.86 .76 
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ตาราง 4.9 การทดสอบ One-Way ANOVA เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของวิศวกร 7 กลุ่มอาย ุ

แหล่งความ

แปรปรวน 

Sum of 

Square 

df Mean 

Square 

F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 10.84 6 1.80 1.86 0.091* 
ภายในกลุ่ม 138.70 143 .97   
รวม 149.55 149    

*p < .10 
จากผลการวิเคราะห์ในตาราง 4.4 ถึงตาราง 4.9 สรุปไดว้่า วิศวกรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความ

ผกูพนัองคก์ารและความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั ในขณะท่ีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่าง
กนั จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 บางส่วน 

การทดสอบสมมตฐิานที่ 4 และ 5 

จากตาราง 4.2 พบว่า ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้น และมีจิตส านึกมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความ
ตั้งใจลาออกอยา่งมีนยัส าคญั ยกเวน้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการใหค้วาม
ร่วมมือซ่ึงพบว่ามีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจลาออกอยา่งไม่มีนยัส าคญั จึงไม่น าการใหค้วาม
ร่วมมือน้ีไปวิเคราะห์สมการถดถอยในขั้นต่อๆ ไป 
ตาราง 4.10 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (enter) ของความพึงพอใจในการท างาน
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้น  

ตวัแปรตน้ β Std.Error สมัประสิทธ ์Beta t 
(constant)=-.003  0.79  -.04 

ความพึง
พอใจในการท างาน 

.21 .08 .21 2.71** 

R² = .04, Adjust R² = .04, F = 7.36, **p < .05 

 

ตาราง 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างาน (ตวั
แปรตน้) กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นช่วยเหลือผูอ่ื้น (ตวัแปรส่ือ) และ ตาราง 
4.11  Model 1  แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างาน (ตวัแปร
ตน้) กบัความตั้งใจลาออก (ตวัแปรตาม) พบว่าความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อทั้งพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นช่วยเหลือผูอ่ื้น  (b = 0.21, p < 0.05) และความตั้งใจลาออก  (b = 
-0.60, p <  0.001)  โดยความพึงพอใจในการท างานสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได ้38 %  

ในขณะท่ี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นช่วยเหลือผูอ่ื้นส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (b = - 0.43, p < 0.001) โดยสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได ้9 
% ดงัแสดงใน Model  2 แต่เมื่อควบวคุมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นช่วยเหลือผูอ่ื้น
ใหค้งท่ี พบว่า ระดบัความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกลดลงแต่ยงัคงมี
นยัส าคญัทางสถิติ (b = -0.57, p < 0.05)  ดงัแสดงใน  Model 3   
ตาราง 4. 11 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น  (ตวัแปรตาม : ความตั้งใจลาออก) 

ตวัแปรตน้ Model 1 Model 2 Model 3 
 β β β 

เพศ -.37*   
อาย ุ -.05   
รายได ้ -.00   

สถานภาพการ
สมรส 

-.03   

อายงุาน -.00   
ความพึงพอใจใน
การท างาน 

-.60***  -.57*** 

OCB: ช่วยเหลือ 
ผูอ่ื้น (altruism) 

 -.43**  

R²=2.211 .41 .13 .43 
Adjust R² .38 .09 .40 
R² change .34 .07 .29 
F 15.25*** 3.49** 13.92*** 
F change 76.87*** 11.11** 65.66*** 
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ตาราง 4.12 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (enter) ของความพึงพอใจในการท างาน
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นมีจิตส านึก  

ตวัแปร
ตน้ 

β Std.Error สมัประสิทธ ์
Beta 

t 

(constant)=3.78  .60  63.657 
ความพึงพอใจใน
การท างาน 

.23 .06 .30 3.921*** 

 R² = .092, Adjust R² = .086, F = 15.371, ***p < .001 

 
จาก ตาราง 4. 12 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างาน (ตวั

แปรตน้) กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการมีจิตส านึก (ตวัแปรส่ือ) และ ตาราง 
4.13 Model 1  แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างาน (ตวัแปรตน้) 
กบัความตั้งใจลาออก (ตวัแปรตาม) พบว่าความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อทั้งพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการมีจิตส านึก (b= 0.23, p < 0.001) และความตั้งใจลาออก  (b = -0.61, 
p < 0.001)  โดยความพึงพอใจในการท างานสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได ้38 % ในขณะท่ี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการมีจิตส านึกส่งผลต่อความตั้งใจลาออกอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (b =- .20, p < 0.10) โดยสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได ้8 %  ดงัแสดงใน 
Model  2 แต่เมื่อควบวคุมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการมีจิตส านึกใหค้งท่ี พบว่า 
ระดบัความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกลดลงแต่ยงัคงมีนยัส าคญัทางสถิติ (b= 
-0.58, p < 0.001)  ดงัแสดงใน  Model 3   
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ตาราง 4. 13 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (ตวัแปรตาม:ความตั้งใจลาออก) 
ตวัแปรตน้ Model 1 Model 2 Model 3 

 β β β 
เพศ -.37   
อาย ุ -.05   
รายได ้ -.00   

สถานภาพการ
สมรส 

-.03   

อายงุาน -.00   
ความพึงพอใจฯ -.61***  -.58*** 
OCB: มีจิตส านึก   -.20*  
R²=2.211 .64 .12 .41 
Adjust R² .38 .08 .38 
R² change .34 .05 .29 
F 15.25*** 3.02* 13.27*** 

F change 76.87*** 8.49*** 65.57** 
 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฎในตาราง 4.10 ถึงตาราง 4.13  สรุปไดว้่า ความพึงพอใจใน

การท างานส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น
การช่วยเหลือผูอ่ื้นและการมีจิตส านึก เป็นตวัแปรส่ือบางส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างความพึง
พอใจในการท างาน และความตั้งใจลาออกดงักล่าว จึงยอมรับสมมติฐานท่ี  4 
ตาราง 4. 14 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (enter) ของความผกูพนัองคก์ารท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้น  

ตวัแปรตน้  
β 

Std.Error สมัประสิทธ ์Beta t 

(constant)=0.009  .07  -.04 
ความผกูพนัองคก์าร .36 .07 .37 4.89*** 

 R²=.137, Adjust R²=.131, F= 23.91, ***p< .001 
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ตาราง 4. 14 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัองคก์าร (ตวัแปรตน้) 
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้น (ตวัแปรส่ือ) และ ตาราง 4.15  
Model 1  แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัองคก์าร (ตวัแปรตน้) กบัความ
ตั้งใจลาออก (ตวัแปรตาม) พบว่าความผกูพนัองคก์ารส่งผลต่อทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารดา้นช่วยเหลือผูอ่ื้น  (b = .36, p < 0.001) และความตั้งใจลาออก  (b = -.49, p < 0.001)  โดย
ความผกูพนัองคก์ารสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได ้23 %  

ในขณะท่ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นช่วยเหลือผูอ่ื้นส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (b = - 0.43 , p < 0.05) โดยสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได ้
9% ดงัแสดงใน Model  2 แต่เมื่อควบวคุมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นใหค้งท่ี พบว่า ระดบัความผกูพนัองคก์ารส่งผลต่อความตั้งใจลาออกลดลงแต่ยงัคงมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (b = -0.21, p< 0.001)  ดงัแสดงใน  Model 3   
ตาราง 4.15 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (ตวัแปรตาม : ความตั้งใจลาออก) 
ตวัแปรตน้ Model 1 Model 2 Model 3 

 β β β 
เพศ -.39*   
อาย ุ -.01   
รายได ้ -.00   

สถานภาพสมรส -.36   

อายงุาน .00   
ความผกูพนัฯ -.49***  -.21*** 

OCB: ช่วยเหลือ   -.43**  

R² = 2.211 .27 .13 .28 
Adjust R² .23 .09 .24 
R² change .20 .07 .14 
F 8.12*** 3.49** 7.43*** 
F change 36.23*** 11.11** 26.92*** 
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ตาราง 4.16 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (enter) ของความผกูพนัองคก์ารท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการมจิีตส านึก  

ตวัแปรตน้ β Std.Error สมัประสิทธ ์
Beta 

t 

(constant)=.009  .07  .90 
ความผกูพนัองคก์าร .36 .07 .37 4.89*** 

R² = .13, Adjust R² = .12, F = 23.91, ***p < .001 
 
ตาราง 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัองคก์าร  (ตวัแปรตน้) 

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นการมีจิตส านึก (ตวัแปรส่ือ) และ ตาราง 4.17 Model 
1  แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัองคก์าร (ตวัแปรตน้) กบัความตั้งใจ
ลาออก (ตวัแปรตาม) ผลการพยากรณ์พบว่าความผกูพนัองคก์ารส่งผลต่อทั้งพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นมีจิตส านึก (b = .36, p < 0.001) และความตั้งใจลาออก  (b = -.49, p < 
0.001)  โดยความผกูพนัองคก์ารสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได ้23 %  

ในขณะท่ี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นมีจิตส านึกส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (b=- 0.31, p < 0.05) โดยสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได ้8 % 
ดงัแสดงใน Model  2 แต่เมื่อควบวคุมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นมีจิตส านึกให้
คงท่ี พบว่า ระดบัความผกูพนัองคก์ารส่งผลต่อความตั้งใจลาออกลดลงแต่ยงัคงมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(b = -0.46, p < 0.001)  ดงัแสดงใน  Model 3   
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ตาราง 4. 17 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น  (ตวัแปรตาม:ความ
ตั้งใจลาออก) 

ตวัแปรตน้ Model 1 Model 2 Model 3 
 β β β 

เพศ -.39   
อาย ุ -.01   
รายได ้ .00   

สถานภาพการ
สมรส 

-.36   

อายงุาน .008   
ความผกูพนัฯ -.49***  -.46*** 
OCB: มีจิตส านึก  -.31**  
R²=2.211 .27 .12 .27 
Adjust R² .23 .08 .23 
R² change .20 .05 .15 
F 8.12*** 3.02** 7.10*** 
F change 36.23*** 8.49** 27.71*** 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัปรากฎในตาราง 4.14 ถึงตาราง 4. 17  สรุปไดว้่า ความผกูพนั

องคก์ารส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น และดา้นการมจิีตส านึก เป็นตวัแปรส่ือบางส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างความ
ผกูพนัองคก์าร และความตั้งใจลาออกดงักล่าว จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 
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บทที ่5 สรุปและอภปิรายผล 
 

5.1สรุปผลการวิจัย 

งานวิจยัช้ินน้ี มีวตุัประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
ความผกูพนัองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความตั้งใจลาออกของวิศวกร 
และศึกษาเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารและความตั้งใจลาออก
แยกตามกลุ่มอาย ุ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นวิศวกร ท่ีมีคุณวฒิุทางการศกึษาวิศวกรรมศาสตร์
บณัฑิต และมีสถานะเป็นพนกังานประจ าในบริษทัร่วมทุ่นไทย-ญ่ีปุ่น ทัว่ประเทศ โดยมีสมมติฐาน
ว่าความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัองคก์าร ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก ตามโมเดล
กระบวนการตดัสินใจลาออกท่ีเสนอโดย Hom & Griffeth (1995) และความสมัพนัธด์งักล่าวมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นตวัแปรส่ือ (mediator) ผลการวิจยัพบว่า  

1.ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกซ่ึงกนัและ
กนั และตวัแปรทั้งสองน้ีมีความสมัพนัธท์างลบกบัความตั้งใจลาออก  

2.ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์ารส่งผลใหค้วามตั้งใจลาออกลดลง
ตามโมเดลการตดัสินใจลาออกของท่ี (Hom & Griffeth, 1995) เป็นการยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (อภิรดี กอบเขตกรรม, 2552) ท่ีว่า ความไม่พึงพอใจในการท างานท า
ใหค้วามตั้งใจในการลาออกสูงข้ึน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (พาโชค เลิศอศัวภทัร, 2559) ท่ีว่า 
ความผกูพนัองคก์ารท่ีลดลงส่งผลใหค้วามตั้งใจลาออก เพ่ิมข้ึน 

3.วิศวกรมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกนั แต่มีความผกูพนัองคก์ารและความ
ตั้งใจลาออกแตกต่างกนั กล่าวคือวิศวกรกลุ่มอาย ุ18-25 ปี มีความผกูพนัองคก์ารต ่ากว่าวิศวกรกลุ่ม
อายอ่ืุนๆ และวิศวกร กลุ่มอายดุงักล่าวยงัมีความตั้งใจลาออกสูงกว่าวิศวกรกลุ่มอาย ุ50-55 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

4.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีวิศวกรรับรู้ประกอบดว้ย ดา้นการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น และดา้นการมีจิตส านึก และใหค้วามร่วมมือ ในบรรดาพฤติกรรมทั้ง สามดา้นน้ี พฤติกรรม
ดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้น และดา้นการมจิีตส านึกเพียง 2 ดา้นเท่านั้นท่ีมีความสมัพนัธท์างบวกกบั
ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัองคก์าร แต่มีความสมัพนัธท์างลบกบัความตั้งใจ
ลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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5.ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัองคก์าร ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้นและมีจิตส านึก และผลของพฤติกรรมฯ ทั้งสองดา้นน้ี 
ส่งผลใหค้วามตั้งใจลาออกของกลุ่มวิศวกรลดลง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัแสดงในรูป 5.1และ
รูป 5.2 

 
 
 
 
 

รูป 5.1 อิทธิพลของพฤติกรรมฯการช่วยเหลือผูอ่ื้นและมีจิตส านึกในฐานะตวัแปรส่ือ (บางส่วน) 
ของความสมัพนัธร์ะหวา่ความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจลาออก 

 
 
 
 
 
 

รูป 5.2 อิทธิพลของพฤติกรรมฯการช่วยเหลือผูอ่ื้นและมีจิตส านึกในฐานะตวัแปรส่ือ (บางส่วน) 
ของความสมัพนัธร์ะหวา่ความผกูพนัองคก์ารและความตั้งใจลาออก 

5.2 อภิปรายผล 
หากพิจารณาจากท่ีมาของความพึงพอใจในการท างานของวิศวกรจะเห็นว่าเกิดจากความ

ตอ้งการความมัน่คงในการท างานท่ีสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบัเงินเดือน  ผลตอบแทน สวสัดิการและความ
ปลอดภยัในการท างานเป็นหลกั ในขณะท่ีความผกูพนัองคก์ารนั้น มีท่ีมาจากหลายปัจจยัดว้ยกนัคือ
คุณภาพชีวิตท่ีดีซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัเงินเดือนและผลตอบแทน การหล่อหลอมทางสงัคมภายในองคก์ร
และสมัพนัธภาพท่ีดีกบัหวัหนา้งาน รวมทั้งเพ่ือนร่วมงาน หากองคก์รสามารถจดัสภาพแวดลอ้ม 
หรือมีระบบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลท่ีเอ้ือใหเ้กิดการรับรู้ดงักล่าวก็จะท าใหรั้กษาวิศวกรไวก้บั
องคก์รได ้

ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ ซ่ึงพบว่าไม่มคีวามแตกต่างกนัในระดบัของความพึง
พอใจในการท างาน นั้นสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (พงษส์วสัด์ิ วิชยัดิษฐ,์ 2544) ซ่ึงสามารถอธิบาย

ความตั้งใจ
ลาออก
ลาออก

ความพึงพอใจใน
การท างาน  

 -.57** 

การช่วยเหลือผูอ่ื้น 

มีจิตส านึก 

 .21** 

 .30***  -.20* 

 -.43*** 

ความตั้งใจ
ลาออก
ลาออก

ความผูกพนั
องคก์าร 

 -.21*** 

การช่วยเหลือผูอ่ื้น 

มีจิตส านึก 

 .37*** 

 .37***  -.31** 

 -.43*** 
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ไดว้่ากลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีมากกว่า 40 % อายตุ  ่ากว่า 30 ปี เป็นช่วงของการสนุกกบัการ
เรียนรู้งาน และสัง่สมประสบการณ์ และฝึกฝนทกัษะในการท างาน โดยเฉพาะจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา  

ส าหรับความผกูพนัองคก์ารซ่ึงมีความแตกต่างกนัระหว่างกลุ่มอาย ุ นั้น สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ (พาโชค เลิศอศัวภทัร, 2559) และ (นิศาชล ภูมิพ้ืนผล, 2559) ซ่ึงอธิบายไดว้่า การได้
เรียนรู้งานและฝึกฝนทกัษะท่ีเพ่ิมข้ึนเป็นระยะเวลานานท าใหรู้้สึกเป็นบุญคุณท่ีตอ้งตอบแทน 
พร้อมๆ กบัเครือข่ายทางบุคลากรในการท างานท่ีกวา้งขวางข้ึนท าใหร้ะดบัความผกูพนัองคก์าร 
เพ่ิมข้ึนตามอาย ุ และความตั้งใจในการลาออกลดต ่าลง  

อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในฐานะตวัแปรส่ือของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์ารกบัความตั้งใจลาออกน้ี 
สอดคลอ้งกบัการศกึษาของกิจโภคิน เกษมทรัพย ์ และคณะ (2560) ท่ีว่า ความสุขความพอใจท าให้
พนกังานร่วมกนัท างาน มกีารแบ่งปันขอ้มูลและช่วยเหลือกนั เช่นเดียวกบั ความผกูพนัองคก์ารท า
ใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ขององคก์าร รู้สึกมีความมัน่คง ส่งผลใหพ้นกังานไม่เพียงแต่จะเต็ม
ใจและตั้งใจท างานตามหนา้ท่ีเท่านั้น แต่จะมีพฤติกรรมช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานดว้ย การช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัน้ีท าใหเ้กิดบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีความไวว้างใจกนัและกนั ความรู้สึกมัน่คง 
และเป็นเจา้ของกิจการ เป็นพลงัดึงดูดใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์รต่อไป 

นอกจากนั้น การวิจยัช้ินน้ียงัเพ่ิมองคค์วามรู้ใหม่เก่ียวกบัผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารต่อความตั้งใจลาออกในกลุ่มวิศวกรไทย กล่าวคือพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ และการมีจิตส านึก ส่งผลทางลบกบัความตั้งใจลาออก 
จากเดิมท่ีเคยมีศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความอดทนอดกลั้น 
เท่านั้นส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน (Qu & Lounkaew, 2017) 

5.3 การประยุกต์ใช้ 

ผลการวิจยัคร้ังน้ี องคก์รต่างๆ โดยเฉพาะนายจา้งท่ีมีวิศวกรอยูใ่นบงัคบับญัชา และเจา้ของ
กิจการบริษทัร่วมทุนไทย-ญ่ีปุ่น หรือผูป้ระกอบการท่ีประสบปัญหาการลาออกของวิศวกร สามารถ
น าไปประยกุตใ์ชไ้ด ้ ดว้ยการสร้างความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์ารใหเ้กิดข้ึน
ในหมู่พนกังาน โดยพิจารณาจากท่ีมาของ สองปัจจยัน้ีและความแตกต่างของอายพุนกังาน กล่าวคือ 
ควรบริหารจดัการค่าตอบแทนท่ีสะทอ้นความสามารถของพนกังานแต่ละบุคคลอยา่งแทจ้ริง ไม่ยดึ
เอาผลงานของกลุ่ม หรือของแผนกเป็นเกณฑใ์นการบริหารค่าตอบแทน แต่ก  าหนดเอาเป้าหมายใน
การท างานส่วนบุคคลท่ีชดัเจน มีการประเมินผลเป็นระยะ ตามเกณฑแ์ละรอบระยะเวลาท่ียอมรับ
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ร่วมกนัเพื่อสร้างแรงจูงใจใหว้ิศวกรในการท างาน และในขณะเดียวกนักค็วรดูแล ใส่ใจเร่ืองสวสัดิ
ภาพ และความปลอดภยัในการท างานของวิศกร เพ่ือความรู้สึกมัน่คง ไดรั้บการยอมรับ ดูแลจาก
บริษทั ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานใหเ้กิดข้ึนกบัวิศวกรทุกกลุ่มอาย ุ และความพึง
พอใจในการท างานน้ีจะส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารอยา่งส าคญั 

    ในส่วนของความผกูพนัองคก์ารนั้น ควรมีกระบวนการหล่อหลอมทางสงัคมในองคก์รท่ี
เป็นมาตรฐาน และถือปฏิบติักบัพนกังานทุกคนอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอ เร่ิมตั้งแต่การ
ปฐมนิเทศก ์ การช้ีแจงขอ้มูลเท่าท่ีจ  าเป็นในวนัเร่ิมงาน จากนั้นจึงค่อยส่ือสารท าความเขา้ใจกบั
พนกังานใหม่น้ีดว้ยการช้ีแจงนโยบาย เป้าหมายองคก์ารใหรั้บทราบ ก่อนจะส่งผา่นหนา้ท่ีให้
หวัหนา้งานของวิศวกร โดยตรง เพราะหวัหนา้งานจะมีส่วนส าคญัในการหล่อหลอมพนกังาน
หลงัจากช่วงของการเป็นพนกังานใหม่ผา่นพน้ไป หวัหนา้งานควรสนบัสนุนช่วยเหลือใหว้ิศวกรได้
ท างานตาม ขอบเขตความรับผดิชอบท่ีชดัเจน ไมค่ลุมเครือ  มีเสน้ทางอาชีพ (career path) ท่ีบ่งช้ี
ความกา้วหนา้ตามต าแหน่งและสายงาน ตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน ในองคก์ร อีกทั้งควรช้ีแนะการ
ปฏิบติังาน ใหค้  าปรึกษา ขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) เก่ียวกบัการท างาน อยา่งสม ่าเสมอผา่นช่องทาง
ต่างๆ  โดยเฉพาะกบัวิศวกรท่ีเพ่ิงส าเร็จการศึกษา อายไุม่เกิน 25 ปี ควรใหค้วามส าคญัมากกว่ากลุ่ม
อ่ืนๆ เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีความผกูพนัองคก์ารยงัต ่าอยู ่ ความชดัเจน ไม่คลุมเครือ ความสนิทสนม
คุน้เคย ท่ีเกิดจากการดูแล เอาใจใส่เช่นว่าน้ี สามารถน าไปสู่ความรู้ ความเขา้ใจในงาน ตระหนกัใน
ภาระหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ความผกูพนัองคก์าร และรักษาบุคลากรเอาไวไ้ด ้ ในขณะวิศวกรกลุ่ม
อายอ่ืุนก็ควรใหค้วามส าคญัเช่นเดียวกนั เพราะทศันคติท่ีดีและความผกูพนัองคก์ารของวิศวกร
อาวุโสเหล่าน้ีจะเป็นแบบอยา่งใหก้บักลุ่มวิศวกรท่ีเพ่ิงเร่ิมงานใหม่ไดเ้ป็นอยา่งดี 

ผลการวิจยัน้ีเนน้ย  ้าใหเ้ห็นความส าคญัของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใน
กลุ่มวิศวกรท่ีเกิดจากความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัองคก์าร  ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึงการไดรั้บในส่ิงท่ีคาดหวงั เม่ือประเมินแลว้ว่าส่ิงท่ีตนไดรั้บ ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน หรือ
ค่าตอบแทน สมัพนัธภาพจากเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน เมื่อไดต้ามท่ีคาดหวงั หรือเกินความ
คาดหวงัจึงกิดความพอใจ ความพอใจท่ีว่าน้ีท าใหรู้้สึกอยากตอบแทนในส่ิงท่ีตนไดรั้บมา ดว้ยการ
แสดงไมตรีจิตช่วยเหลือผูอ่ื้น แมม้ิใช่งานในหนา้ท่ีของตน หรือหากมิไดอ้อกแรง หรือออกความคิด 
อยา่งนอ้ยการท าหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด เคารพกฎระเบียบกติกา ไม่ท าใหค้นอ่ืนเดือดร้อน ความ
ส านึกในหนา้ท่ีเหล่าน้ี เกิดจากความพึงพอใจและผลกัดนัใหแ้สดงออกบางอยา่งท่ีเป็นประโยชนก์บั
ทั้งตนเองและผูอ่ื้น 

นอกจากความพึงพอใจในการท างานแลว้ ความรู้สึกผกูพนัองคก์ารท่ีเกิดข้ึน อาจท าใหรู้้สึก
ว่าตวัเองกบัองคก์รคือคนคนเดียวกนั หรือรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  ท าใหอ้ยาก
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แสดงออกซ่ึงการกระท าท่ีดี ท่ีเป็นประโยชน์ เพราะสุดทา้ยแลว้ตนเองก็ไดรั้บอานิสงคเ์หล่านั้นดว้ย 
กล่าวไดว้่าความรู้สึกท่ีดี เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อยากตอบแทนในส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์รและเพ่ือน
ร่วมงาน ท าใหเ้กิดพฤติกรรมการช่วยเหลือและส านึกในหนา้ท่ีเช่นว่าน้ี 

ควรปลูกฝังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในหมู่พนกังาน ดว้ยการส ารวจความ
พึงพอใจ และระดบัความผกูพนัของพนกังานอยูเ่สมอ ซ่ึงอาจกระท าในรูปของการส ารวจความ
คิดเห็น รับฟังขอ้เสนอแนะในงาน และวิธีการท างานท่ีสร้างความสมดุลยร์ะหว่างชีวิตการท างาน
และครอบครัว การจดัใหพ้นกังานจากทุกแผนก ทุกสายงาน มีกิจกรรมร่วมกนั อยา่งสม ่าเสมอ การ
ช้ีแนะ สอนงาน การให ้ feedback เพื่อปรับปรุงผลการท างานใหดี้ยิง่ๆ ข้ึน พฒันาอบรมใหรู้้สึกว่า
พนกังานแต่ละคนสามารถเติบโตและกา้วหนา้ในองคก์รต่อไปได ้ ภายใตเ้ง่ือนไขและกรอบเวลาท่ี
ชดัเจน ไม่คลุมเครือ ความตระหนกัและให้ความส าคญักบัเร่ืองเหล่าน้ีและน าไปสู่การลงมือปฏิบติั
อยา่งสม ่าเสมอ ต่อเน่ืองและเท่าเทียมกนั โดยริเร่ิมจากการส ารวจ และรับฟังท่ีเป็นประตูใหพ้นกังาน
มีส่วนร่วมโดยองคก์ร เช่นน้ี เป็นช่องทางในการจดัการกบัความพึงพอใจในการท างานและความ
ผกูพนัองคก์ารของพนกังานท่ีองคก์รสามารถปฏิบติัได ้ ซ่ึงจะไดรั้บผลตอบแทนในรูปของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในหมู่พนกังาน เมื่อมีการช่วยเหลือกนัและกนั แต่ละ
บุคคลต่างก็ส านึกในหนา้ท่ี มุ่งปฏิบติัหนา้ท่ีของตวัใหดี้ท่ีสุด ไม่เอาเวลางานไปท าเร่ืองส่วนตวั  
กลายเป็นแบบอยา่งใหก้นัและกนั ยอ่มท าใหส้มัพนัธภาพในท่ีท างานดีข้ึน กลา้คิด กลา้แสดงความ
คิดเห็น แมจ้ะเป็นปัญหา กก็ลา้ท่ีน ามาพุดคุยเพราะความไวว้างใจกนั สมัพนัธภาพความไวว้างใจ ท า
หนา้ท่ีเสมือนพนัธทางใจท่ีเหน่ียวร้ังพนกังานไวด้ว้ยกนั ท าใหค้วามตั้งในการลาออกลดต ่าลงใน
ท่ีสุด และลดปัญหาการลาออกของวิศวกรไดส่้วนหน่ึง 

5.4 ข้อจ ากัดในการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

5.4.1 ข้อจ ากัดในการวจิยั 

การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มวิศวกรเท่านั้น ยงัไม่สามารถสรุปเป็นนยัทัว่ไป 
(generalization) ถึงผลของความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีมีต่อกระบวนการตดัสินใจลาออกได ้ ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมกบักลุ่ม
ตวัอยา่งอ่ืนๆ เช่น พนกังานขาย ผูบ้ริหารระดบักลาง หรือต าแหน่งอ่ืนๆ ท่ีมีอตัราการลาออกสูง
เพ่ิมเติม 

นอกจากนั้น การประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นการประเมนิโดยตวั
พนกังานเอง (self-report format)  เน่ืองจากตอ้งการตรวจสอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ท่ีพนกังานผูน้ั้นรับรู้ หากใหบุ้คคลอ่ืนเช่น หวัหนา้งาน ประเมินร่วม อาจไดผ้ลการประเมินท่ีสะทอ้น
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การรับรู้ของหวัหนา้งานเขา้มาดว้ยซ่ึงอาจแตกต่างกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัตวัพนกังานเอง 
(Chompookum,2001) อยา่งไรก็ตาม การวจิยัในคร้ังต่อไปหากน าผลการประเมินพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รจากหลายๆ แหล่ง เช่น หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ และผูบ้งัคบับญัชามา
ประกอบกนั อาจท าใหเ้ขา้ใจกลไกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เด่นชดัข้ึน     

5.4.2 ข้อเสนอแนะ 

 ควรน าปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลกระบวนการตดัสินใจลาออกมาวิจยัร่วมดว้ยเพื่อสร้างโมเดลเชิง
สาเหตุของการตดัสินใจลาออกของวิศวกรเพ่ือความเขา้ใจท่ีชดัเจนและแนวทางรักษาวิศวกรไวก้บั
องคก์รในเชิงบูรณาการท่ีมคีวามพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์ารเป็นตวัตั้งน้ี  

เช่น ความเป็นวิชาชีพ (professionalism) การรับรู้ตนเองในการจา้งงาน (employability) ความ
คลุมเครือหรือความขดัแยง้ในบทบาท โอกาสในพฒันาทกัษะความสามารถ ค่านิยมในการท างาน 
หรือตวัแปรอ่ืนๆท่ีพบเห็นไดใ้นบริษทัร่วมทุนไทย-ญ่ีปุ่นทัว่ๆไป โดยใชว้ิธีศกึษาในรูปของโมเดล
เชิงสาเหตุ หรือสมการโครงสร้าง (SEM) ซ่ึงจะท าใหท้ราบแนวทางในการรักษาวิศวกรไวก้บัองคก์ร
ท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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   แบบสอบถามความคดิเห็น 

เรียน ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
เพื่อประโยชน์ในการวิจัยเรื่องพฤติกรรมการท างานและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

บริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย  วิศวกร ใน ทุกระดับ สามารถตอบแบบสอบถามนี้ได้ โดยไม่ต้องระบชุื่อ 
เพราะค าตอบของท่านน าไปประมวลผลทางสถิติใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้น ไม่เปิดเผยกับบุคคลทีส่าม  ไม่
ควรใช้เวลาเกิน 15 นาทีในการตอบแบบสอบถามนี้  

เมื่อตอบครบทุกข้อ ทุกหน้าแล้ว กรุณาปิดผนึกซอง ส่งคืนแบบสอบถามทันทีให้กับผู้แจก
แบบสอบถาม หรือตามวิธีที่ได้รบัค าแนะน าจากผู้แจกแบบสอบถาม 

ขอขอบคุณในความร่วมมือของท่าน   
ดร.สรรเสริญ สัตถาวร และทีมผู้วิจัย 
คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น 
แขวงสวนหลวง เขตสวนหลวง กทม. 10250 

 

ตอนที่ 1 กรุณาท าเครื่องหมาย √ หรือเตมิค าในช่องว่าง 
1. เพศ    ①ชาย       ② หญิง                  002 

2.ชื่อเรียกต าแหน่งงานของท่าน.....................................................................                                   003  

2.1แผนก/ฝ่ายที่สังกัด          ① มี  กรุณาระบุจากตัวเลือกข้างล่างน้ี................                    ②   ไม่มี 004- 

① วางแผน         ② ผลิต         ③ ขาย         ④ บัญชี/การเงิน        ⑤ บุคคล/ธุรการ     

 ⑥โฆษณา/ประชาสัมพันธ์/สื่อสารองค์กร          ⑦ บริการลูกค้า/ลูกค้าสัมพันธ์         ⑧ คลังสินค้า 

 ⑨วิจัยและพัฒนา (R&D)    ⑩ควบคุมคุณภาพ QC    ⑪จัดซ้ือ       ⑫สินเชื่อ/ติดตามหน้ี      

⑬ ซ่อมบ ารุง/ช่างเทคนิค   ⑭อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................................................              

3.ท่านเป็นสมาชิกสมาคม หรือองค์กรทางวิชาชีพใดๆ เช่น นักบัญชี วิศวกร ล่าม ฯลฯหรือไม่            035 

①เป็น (กรุณาระบุชื่อสมาคม หรือองค์กร) .............................................................................. .②ไม่เป็นสมาชิก 

4.สภาพการจ้างตามต าแหน่งในข้อ 2   ①พนักงานประจ า        ②สัญญาจ้าง (ต่อสัญญาทุก........ปี)       

③ อ่ืนๆ (โปรดระบุ)....................................................037 

5.ต าแหน่งของผู้บังคับบัญชาที่ท่านขึ้นตรง (ผู้ประเมินผลงานของท่าน)    

⃝ 1. ผู้จัดการโรงงานหรือผู้ช่วย   ⃝2.ประธานบริษัทหรือรองประธานฯ ⃝ 3.ผู้จัดการฝ่าย/แผนก                   

⃝4.ผู้จัดการแผนกบุคคล          ⃝5.อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................... 040    

6.อายุ ①18-25ปีเต็ม                   ②25-30ปีเต็ม        ③30-35ปีเต็ม     ④35-40ปีเต็ม          041 

 ⑤ 40-45ปีเต็ม                        ⑥45-50ปีเต็ม          ⑦ 50-55ปีเต็ม    ⑧ 55ปีขึ้นไป 

7.คุณวุฒิทางการศึกษาขั้นสูงสุด 16.1 ⃝ต ่ากว่าป. ตรี (กรุณาระบุ)สาขา.........................................  
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                                                                             1. ⃝   ในประเทศ 2. ⃝ ต่างประเทศ 

 7.1ปริญญาตรี สาขา................................................................ 1. ⃝  ในประเทศ    2. ⃝ ต่างประเทศ 

7.2ปริญญาโท สาขา.................................................................. 1. ⃝  ในประเทศ  2. ⃝ ต่างประเทศ 

7.3ปริญญาเอก สาขา................................................................ 1. ⃝  ในประเทศ  2. ⃝ ต่างประเทศ     042 
 

8.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน    1. ⃝ไม่เกิน 25,000 บาท          2.  ⃝25,000-30,000    3. ⃝ 30,000-35,000 

4.⃝35,000-40,000  5. ⃝40,000-45,000  6. ⃝45,000-50,000  7. ⃝50,000 บาทขึ้นไป  048                 

9.สถานภาพการสมรส   ① โสด   ② แต่งงานแล้ว      ③ หม้าย      ④ หย่าร้าง                   049 

10.กรณีที่ท่านท างานประจ า นับถึงปัจจุบันท่านเปลี่ยนนายจ้างมาแล้วก่ีครั้ง (เลือกตอบ 1) หรือ 2) 
1)ยังไม่เคยเปลี่ยนงานเลย  2) เปลี่ยนมาแล้ว(โปรดระบุ).........................ครั้ง                                   052-053 

11.อายุงานของท่านในบริษัท/องค์กรน้ี     ①ต ่ากว่า 1 ปี    ②1-3ปี   ③3-5 ปี   ④5-8 ปี 

            ⑤8-10ปี     ⑥10-15 ปี ⑦15 ปีขึ้นไป    054 

ตอนท่ี 2 กรุณาตอบค าถามข้างล่างนี้ด้วยการท าเครื่องหมาย ⃝ตามความคิดเห็นของท่าน
ตั้งแต่ระดับ1-4  หรือ1-5 หรือ 1-7 ตามที่ระบุในแต่ละส่วน  

ส่วนที่ 1 ส าหรับตัวท่านแล้ว (1 เห็นด้วยน้อยที่สุด---------7 เห็นด้วยมากที่สุด) 

ข้อความ 1 2 3 4 5 code 

1.ขอให้ได้อยู่กับองค์กรน้ี มีงานอะไรที่มอบหมายมาก็ท าทั้งน้ัน 1 2 3 4 5 804 

2.สิ่งที่องค์กรให้ความส าคัญ ส่งเสริม หรือเห็นดีเห็นงามน้ัน ตรงกับค่านิยมของท่าน 1 2 3 4 5 805 

3.ภูมิใจที่จะบอกใครต่อใครว่าตนคือส่วนหน่ึงขององค์กรน้ี 1 2 3 4 5 806 

4.ยินดี และสบายใจที่ได้เลือกเข้าร่วมงานกับองค์กรน้ีตั้งแต่แรก 1 2 3 4 5 810 

5.โดยส่วนตัวแล้ว ท่านให้ความส าคัญกับความอยู่รอดขององค์กรน้ี 1 2 3 4 5 813 

6.โดยส่วนตัวแล้ว คิดว่าที่น่ีคือที่สุดขององค์กรที่ท่านจะร่วมงานด้วย 1 2 3 4 5 814 
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ส่วนท่ี 2  ข้อความต่อไปนี้เป็นจริงส าหรับท่านมากน้อย แค่ใหน  
(1 เป็นจริงน้อยท่ีสุด---------7 เป็นจริงมากท่ีสุด) 
 

1.คิดจะลาออกจากงานที่ท าอยู่ในตอนน้ี 1 2 3 4 5 6 7 065 
2.ตั้งใจจะหางานใหม่(อาชีพอ่ืน /บริษัทอ่ืน(  1 2 3 4 5 6 7 066 
3.ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และผู้อ่ืนอยู่เสมอ 1 2 3 4 5 6 7 701 

4.มักแบ่งเวลาช่วยงานคนอ่ืนที่มีงานล้นมือเม่ือสบโอกาส 1 2 3 4 5 6 7 702 

5.ช่วยผู้อ่ืนในที่ท างานหากเขามีปัญหาเก่ียวกับงาน 1 2 3 4 5 6 7 703 

6.ช่วยงานคนที่ขาดงานไปหลายวันจนท างานไม่ทัน 1 2 3 4 5 6 7 704 

7.ช่วยชี้แนะ พนักงานใหม่ แม้ไม่ใช่หน้าที่ของตัว 1 2 3 4 5 6 7 705 

8.ไม่ก้าวก่ายคนอ่ืนจนท าให้เกิดปัญหาได้ 1 2 3 4 5 6 7 706 

9.มักไปร่วมงาน หรืออีเว้นท์ที่แม้ไม่ใช่หน้าที่ แต่ไปร่วมเพื่อหน้าตาขององค์กร 1 2 3 4 5 6 7 707 

10.เข้าประชุมที่ไม่ต้องรวมประชุมด้วยแต่มีความส าคัญ 1 2 3 4 5 6 7 708 

11.ติดตามประกาศ ข้อมูลข่าวสารทั้งภายใน ภายนอกที่เก่ียวกับบริษัทอยู่เสมอ 1 2 3 4 5 6 7 709 

12.ปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงในบริษัท 1 2 3 4 5 6 7 710 

13.รักษากฎระเบียบของบริษัท แม้ไม่มีใครสังเกตเห็น 1 2 3 4 5 6 7 711 

14.ไม่เอาเวลางานไปท าเรื่องส่วนตัว ยกเว้นในเวลาพักที่บริษัทก าหนดให้ 1 2 3 4 5 6 7 712 

15.เชื่อว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นธรรมกับแรงงานและความสามารถที่ทุ่มเทไป 1 2 3 4 5 6 7 713 

16.ท างานโดยไม่ต้องให้หัวหน้าบอกทุกครั้ง 1 2 3 4 5 6 7 714 

 
ส่วนท่ี 3. ท่านมีความรู้สึก หรือพฤติกรรมเหล่าน้ีมากน้อยแค่ใหน (1 น้อยที่สุด---------7 มากที่สุด) 

ข้อความ      code 

1.ค่อนข้างพอใจในงานที่ท าอยู่ 1 2 3 4 5 091 

4.สนุกกับงานที่ท า 1 2 3 4 5 094 

ก่อนส่งคืนแบบสอบถาม กรุณาตรวจสอบว่าท่านตอบครบทุกข้อ ทุกหน้าหรือไม่  ขอขอบคุณในความร่วมมือของ
ท่าน 
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