
 
บทท่ี 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับการเป็นพลเมืองที่ดีต่อ
องค์การของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

1)  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
2)  ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของอเลนและเมเยอร์ 
3)  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
4)  การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การตามแนวคิดของออร์แกน 
5)  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์การ 

1.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นสิ่งที่ผู้บริหารประสงค์จะให้

เกิดขึ้นในองค์การ เพราะความผูกพันของสมาชิกในองค์การนั้นจะเป็นปัจจัยหลักที่น าไปสู่ความส าเร็จของ
องค์การ ทั้งนี้ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญและมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
ท าให้การท างานขององค์การมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นเรื่องที่ได้รับความสนใจจากนักวิชาการและนักพฤติกรรมศาสตร์มากมายมีการแสดง
ออกมาได้ทั้งในรูปของทัศนคติ พฤติกรรม จึงมีการให้ความหมายที่แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 

Buchanan (1974, p. 533 อ้างถึงใน ฐิฏิมา พุฒประเสริฐ, 2556, น. 10) ได้กล่าวว่า                   
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
 Meyer and Allen (1990, p. 196 อ้างถึงใน อภิชาติ อนันตภักดิ์, 2558, น. 12) ได้กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์การโดยเป็นสิ่งเหนี่ยวรั้งให้คนยังอยู่ใน
องค์การต่อไป 

Steers (1977, p. 46 อ้างถึงใน สกุลรักษ์ ล าเภาพันธ์, 2557, น. 14) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์การ และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกใน
องค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและเต็มใจที่
จะอทิศก าลังกายและก าลังใจเพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การ 

นัยนา  ปลั่งกลาง (2559, น. 37) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่บุคคลรู้สึก
ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะท างานกับองค์การอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ และจงรักภักดีต่อองค์การไม่คิดจะละทิ้งไปจากองค์การ 
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กัณฐิกา สุระโคตร (2559, น. 13) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง จิตใจที่มี
ทัศนคติที่ดีของสมาชิก ซึ่งมีความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นต่อองค์การ มีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
เกิดบรรทัดฐานทางสังคมเดียวกันในองค์การ สมาชิกแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ืออุทิศตนอย่างเต็มใจ
ในการร่วมสร้างสรรค์ประโยชน์เพ่ือองค์การด้วยความจงรักภักดี ส่งผลให้เกิดความปรารถนาที่จะอยู่
กับองค์การต่อไป 

สุกัญญา ขุ้ยย่อง (2560, น. 18) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่สมาชิก
ในองค์การมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อองค์การในแง่ของการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การ การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและเต็มใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ตลอดจน
แน่วแน่ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

สรสุดา แก่นจันทร์ (2560, น. 48) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ว่าตนเองเกี่ยวพันอย่างแนบแน่นกับองค์การ ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความ
พยายามมุ่งมั่นของบุคคลที่ปฏิบัติงานเพ่ือองค์การด้วยความทุ่มเทและเต็มใจ มีความตระหนักที่ว่าจน
เองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การและมีความมุ่งมั่นที่จะด ารงสถานะของการ
เป็นสมาชิกขององค์การไว้ 

ณิชากุล ท้าวสาลี (2562, น. 37) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีพฤติกรรมยอมรับในค่านิยมขององค์การ เต็มใจที่จะท า
ความส าเร็จเพื่อองค์การและยังคงต้องการอยู่กับองค์การนี้ต่อไป 

ภูริวิชญ์ โทสุรินทร์ (2561, น. 33) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
หรือจิตใต้ส านึกที่มีความรักความผูกพันอย่างเหนียวแน่นต่อองค์การ พร้อมจะท าทุกวิถีทางที่จะรักษา
ความสัมพันธ์นี้ไว้อย่างสุดความสามารถและเต็มที่ รวมไปถึงการยอมรับค่านิยม วัฒนธรรมองค์การ 
ท างานอย่างทุ่มเท เสียสละเพ่ือรักษาผลประโยชน์ขององค์การ และไม่คิดที่จะลาออกหรือโอนย้าย
แม้ว่าจะมีงานที่ได้รับผลตอบแทนที่ใกล้เคียงหรือดีกว่า 

สุวิมล ล าทุมลักษณ์ (2562, น. 17) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติ
หรือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และทุ่มเทความรู้
ความสามารถของตนอย่างเต็มที่เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนมีความปรารถนาที่แน่วแน่อัน
จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป 

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเกี่ยวข้องที่เกิดจากจิตใจและน าไปสู่
พฤติกรรม คือ ความเต็มใจและทุ่มเทการท างานให้กับองค์การและอยากท างานให้องค์การต่อไป    ทั้ง
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ตลอดจนกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ 

1.2  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจและศึกษาองค์ประกอบที่ท าให้สมาชิกมีความผูกพัน

ต่อองค์การและพร้อมที่จะท างานให้องค์การ สรุปได้ดังนี้ 
Steer (1997, p. 121 อ้างถึงใน วุฒิพงศ์ เข็มด้วง, 2555, น. 21) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของความผูกพันองค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 
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1)  มีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่บุคลากรยอมรับ
แนวทาง การปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของตนที่สอดคล้องกับค่านิยมของ
องค์การ 

2)  มีความพร้อมที่จะทุ่มเทท างานในนามขององค์การ หมายถึง การใช้ความรู้
ความสามารถ ความพยายามของตนอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานขององค์การประสบผลส าเร็จ 

3)  มีความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ความต้องการของบุคลากรที่
มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การ ถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์การอ่ืน  และ
ถึงแม้ว่าองค์การจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ บุคลากรจะไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออก
จากองค์การ 

Buchanan (1974, 533 อ้างถึงใน สกุลรักษ์ ล าเภาพันธ์, 2557, น. 11) ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การว่าประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  

1)  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ( Identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือหนึ่งว่าเป็นของตนเช่นกัน 

2)  การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) คือ การเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

3)  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 
Dunham, Grube and Castaneda (1994, p. 371) กล่าวว่า ในแต่ละองค์ประกอบของ

ความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ Meyer and Allen จ าเป็นต้องอธิบายโดยใช้ชุดตัวแปรต้นที่
แตกต่างกัน ดังนี้  

1)  ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์กร ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์กร และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์กร โดยเกิดจากการที่บุคคลได้รับประสบการณ์
จากการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในการท างานที่ตรงกับความคาดหวังของเขา และท าให้เขาต้องการที่จะอยู่
กับองค์กรต่อไป ทั้งนี้ความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์กรแบ่งได้เป็น  4  ปัจจัยหลัก คือ 
  1.1)  คุณลักษณะของบุคคล (Personal Characteristic) 
  1.2)  คุณลักษณะของงาน (Job Characteristic) 
  1.3)  ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) 
  1.4)  คุณลักษณะของโครงสร้าง (Structural Characteristic) 

2)  ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง ความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งเกิดจาก
การประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการคงสมาชิกไว้ในองค์กรกับผลประโยชน์ที่
เขาจะต้องสูญเสียไปถ้าเขาลาออกจากองค์กร ทั้งนี้ ความผูกพันด้านการคงอยู่เกิดขึ้นจากการได้รับ
ผลตอบแทนที่น่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกที่จะไปอยู่กับองค์กรอ่ืน 
รวมถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป โดย
ความผูกพันด้านการคงอยู่ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ดังนี้ 
  2.1)  อายุ (Age) 
  2.2)  สถานภาพการจ้างงาน (Tenure) 
  2.3)  ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
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  2.4)  ความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to leave) 
3)  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่า การคงความเป็นสมาชิก

ขององค์กรไว้เป็นสิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรกระท า โดยความผูกพันด้านบรรทัดฐานเกิดจาก
ค่านิยมส่วนบุคคล กล่าวคือ บุคคลอาจมีค่านิยมว่า คนที่ย้ายงานบ่อย ๆ เป็นคนที่ขาดความจงรักภักดี
เละไม่น่าเชื่อถือ หรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ไม่ต้องการให้งานหยุดชะงัก อีกท้ังยังเป็น
เรื่องของการได้รับการปลูกฝังในความคิดว่าเขาควรจะอยู่กับองค์กร บุคคลจึงรู้สึกว่าควรจะอยู่กับ
องค์กรต่อไป โดนความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ 
  3.1)  ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (Coworker relationship) 
  3.2)  การพ่ึงพาได้ขององค์กร (Organizational Dependability) 
  3.3)  การมีส่วนร่วมในการจัดการ (Participatory Management) 

วรรณะ บรรจง (2558, น. 24) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 3 
องค์ประกอบ คอื 

1)  ความผูกพันด้านการยอมรับเป้าหมาย เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ ได้แก่ ความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในฐานะเป็นตัวแทนขององค์การ และความปรารถนาที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกกับองค์การ 

2)  ความผูกพันด้านความเต็มใจ หมายถึง การแสดงออกของพฤติกรรมที่ต่อเนื่องหรือคง
เส้นคงวาในการท างานท พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน มีการเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ที่จะได้รับและผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป
อย่างถี่ถ้วน ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่เกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป 

3)  ความผูกพันด้านความต้องการเป็นสมาชิกที่ดี หมายถึง การที่พนักงานมีความจงรักภักดี 
และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม บุคคลที่
รู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์การแล้ว ต้องมีความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและความ
เหมาะสม เป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีหน้าที่ในการทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

จันทรา อ่ิมในบุญ (2559, น. 7) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การมี
องค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

1)  ความศรัทธาต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความเชื่อถือ ยอมรับและมั่นใจใน
เป้าหมาย ค่านิยม นโยบาย ค าขวัญและแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาว่าจะสมารถบริหารจัดการได้
เป็นอย่างดีที่สุด บริหารด้วยความยุติธรรมและดด าเนินการเพ่ือประโยชน์สูงสุดของสมาชิกใน
สถานศึกษา 

2)  ความทุ่มเทต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจและ พร้อมที่จะใช้
ความรู้ความสามารถ และความพยายามในการปฏิบัติงานให้กับสถานศึกษาด้วยความเสียสละ ตรงต่อ
เวลา และใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานโดยค านึงคุณภาพของงาน ชื่อเสียงของ
สถานศึกษา ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จของสถานศึกษา 

3)  ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของครูต่อสถานศึกษา แสดงออกโดย
การมีความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกอยู่ในสถานศึกษาตลอดไป คือ ความตั้งใจจริงของ
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ครูผู้สอนที่แสดงให้เห็นว่าตนจะปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษาเดิมนั้น โดยไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนงานหรือย้าย
ไปปฏิบัติงานที่สถานศึกษาอ่ืนหรือโอนย้ายไปหน่วยงานอื่น 

Allen and Meyer (1990, p. 1-4 อ้างถึงใน นัยนา ปลั่งกลาง, 2559, น. 42) ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การว่าประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 

1)  ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ โดยมีความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์การ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ และอยากมีส่วนร่วมกับองค์การ โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจสูงจะมีความ
ต้องการอยู่กับองค์การต่อไป 

2)  ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์การ เกิดจากการประเมินผลประโยชน์ที่ได้รับเมื่อยังคงอยู่กับองค์การ 
เปรียบเทียบกับผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียเมื่อตัดสินใจลาออกไปจากองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทน
ด้านการเงิน สวัสดิการ หรือความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ  
ด้านการคงอยู่สูงจะมีความรู้สึกว่าตนมีความจ าเป็นต้องคงอยู่กับองค์การต่อไป 

3)  ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึก ความเชื่อบุคคลว่าเป็นพันธะที่ต้องคงอยู่กับองค์การ เพราะถือเป็นสิ่งที่ถูกที่ควร ความผูกพัน
ต่อองค์การด้านบรรทัดฐานเกิดจากค่านิยมและความเชื่อของบุคคลว่าต้องจงรักภักดี ต้องซื่อสัตย์ต่อ
องค์การ โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสูงจะมีความรู้สึกว่าสมควรอยู่กับองค์การ
ต่อไป 

อภิชาต อนันตภักดิ์ (2558, น. 10) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การว่า
ด้วยองค์ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  

1)  ความผูกพันทางด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันของครูที่เกิดขึ้นจากความรู้สึก 
เป็นความรัก ความผูกพันต่อองค์การ เต็มใจ ตั้งใจ และมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ พร้อมทั้งอุทิศก าลังกาย ก าลังใจและก าลังสมองในการท างานเพ่ือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ 

2)  ความผูกพันทางด้านความคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันของครูที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมที่
แสดงออกว่ามีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ปรารถนาที่จะโยกย้ายเปลี่ยนแปลง
หรือลาออกมจากองค์การ แม้ว่าจะมีงานที่คล้ายคลึงกัน แต่ได้รับผลตอบแทน สวัสดิการหรือต าแหน่ง
ที่สูงกว่า ไม่คิดที่จะลาออกไม่ว่าองค์การอยู่ในสภาวะปกติ หรืออยู่ในฐานะวิกฤตอันเนื่องมาจากสาเหตุ
ต่าง ๆ  

3)  ความผูกพันด้านบรรทัดฐานขององค์การ หมายถึงพฤติกรรมของครูแต่ละคนที่ ยอมรับ
พฤติกรรมทางสังคมของเพ่ือนร่วมงาน ให้ความส าคัญและปฏิบัติตามค่านิยม วัฒนธรรม บรรทัดฐาน 
และกฎขององค์การที่ตั้งไว้ เคารพในสิทธิที่สมาชิกได้รับจากการเป็นสมาชิกขององค์การ พร้อมที่จะมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 

กล่าวโดยสรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถแบ่ งประกอบออกเป็น 2 มิติ คือ  
ด้านทัศนคติของพนักงานในองค์การ ได้แก่ การที่พนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ
และรู้สึกว่าเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในด้านการท างานของเขามีความสอดคล้องกัน ท าให้เกิดการ
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ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก
ของพนักงานในองค์การ ได้แก่ การที่พนักงานมีการอุทิศตน โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ซึ่งผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) มาใช้ในการศึกษางานวิจัย ได้แก่ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  

1.3  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการอยู่รอดและความมีประสิทธิผลของ

องค์การ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อ
องค์การต่ า ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญในเรื่องอ่ืน ๆ    

Steer (1984, p. 45 อ้างถึงใน สุกัญญา ขุ้ยย่อง, 2560, น. 12) ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อ
องค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า – ออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่าการศึกษาความ
พึงพอใจในงาน กล่าวคือ  

1)  ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลตอบสนองต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงาน 
สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น    

2)  ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแม้จะมีการ
พัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างม่ันคง 

3)  เป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ ซึ่งความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผล
สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์การ 

3.1)  พนักงานที่มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การมีแนวโน้ม
ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง 

3.2)  พนักงานที่มีความผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับ
องค์การต่อไป เพ่ือท างานองค์การซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา 
     3.3)  ด้วยเหตุผลที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธาเป้าหมายของ
องค์การ บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักมีความรู้สึกผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่า
ผลงานคือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
     3.4)  อาจกล่าวได้ว่าบุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอ 
สมควรในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การปฏิบัติอยู่ใน
ระดับที่ดีกว่าเหนือผู้อื่น 

Buchanan (1974, p. 75 อ้างถึงใน ณิชากุล ท้าวสาลี, 2562, น. 39) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ เป็นสิ่งที่แสดงออกหรือเป็นตัวบ่งชี้ถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่นใน
จุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์การ อันเป็นผลให้บุคลากรที่มีความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือ
ความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกตลอดไป 

ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์ (2529, p. 17 อ้างถึงใน วราลักษณ์ บัวระบัดทอง, 2557, น. 18) 
กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ น าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพขององค์การดังนี้ 
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1)  พนักงานพ่ีมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ           
มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 

2)  พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง ฮักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับ
องค์การต่อไป เพ่ือท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย 

3)  เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ เลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ บุคคลซึ่งมี
ความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เห็นว่างานคือหนทางซึ่งตนสามารถท า
ประโยชน์ให้ถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ 

4)  บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ท างานให้กับองค์การ ท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 

สรพงษ์ โพนบุตร (2551, น. 23) กล่าวไว้ว่า กล่าวไว้ว่า ความส าคัญความผูกพันต่อองค์การ
นั้น มีดังนี ้

1)  เป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพของงานในองค์การนั้น 
2)  บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีความพยายาม ทุ่มเทและท างาน 
3)  ความผูกพันต่อองค์การจะท าให้บุคคลมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อองค์การ 
4)  ช่วยลดการควบคุม ดูแล ลดการก ากับติดตามงานจากผู้บังคับบัญชา 
จีรวรรณ ผลไพร (2559, น. 28) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีความส าคัญต่อการ

ด าเนินงานขององค์การอย่างมาก โดยความผูกพันต่อองค์การจะเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้สมาชิกในองค์การ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถในงานที่รับผิดชอบ สุดท้ายองค์การก็จะด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถแข่งขันและบริการแก่ลูกค้าได้อย่างเต็มที่ ความผูกพันเป็น
คุณสมบัติที่จ าเป็นอย่างหนึ่งของสมาชิกองค์การ ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

นัยนา ปลั่งกลาง (2559, น. 41) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีประสบการณ์มี
ความส าคัญเพราะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกในทางบวก มีความจงรักภักดีโดยปรารถนาที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งและก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นเสมือนตัวกระตุ้นหรือเป็นแรงจูงใจให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นอีกทั้งส่งผลให้องค์การประสบ
ผลส าเร็จในภาพรวม 

ภูริวิชญ์ โทสุรินทร์ (2561, น. 35) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้นมีความส าคัญกับ
ระบบของการท างานในแบบกลุ่ม หน่วยงาน หรือระบบองค์การเป็นอย่างมาก เพราะความผูกพัน
องค์การเป็นตัวที่สามารถแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพระบบขององค์การที่มีความเหมาะสมกับ
บุคลากร จึงท าให้บุคลากรเกิดความรัก ความภาคภูมิใจในการท างาน พร้อมที่จะทุ่มเทเสียสละให้การ
งานหรือหน้าที่ของตนเอง จึงส่งผลให้การลาออก การโอนย้ายลดน้อยลง และเมื่อองค์การใด  ๆ  
มีบุคลากรที่มีความผูกพันในองค์การมากแล้วนั้น ก็ท าให้องค์การนั้น  ๆ มีความก้าวหน้าและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ สามารถท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวังไว้ 

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญต่อการคงอยู่ขององค์การ ซึ่งสามารถท านาย
อัตราการเข้าออกจากงาน ในการช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเพ่ือเป็น
แรงผลักดันให้บุคลากรในองค์การมีการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
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1.4  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
Steer and Porter (1991 อ้างถึงใน วรวรรณ บุญล้อม, 2551, น. 30-32) ได้กล่าวถึง

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 
1)  ลักษณะส่วนบุคคล 

    1.1)  อายุ คนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย  
                  1.2)  ระดับการศึกษา คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การต่ า 
    1.3)  เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย 
    1.4)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานงานจะผูกพันต่อ
องค์การสูง 
    1.5)  ความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึ้น ท าให้เพ่ิมความดึงดูดใจให้การ
ปฏิบัติงานและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากขึ้นจึงมี
ความต้องการลาออกจากงานน้อย 
    1.6)  ความต้องการประสบความส าเร็จและความก้าวหน้า องค์การที่ท าให้บุคลากรเห็นว่า
เขาสามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายได้จะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะการท างานที่
ประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
    1.7)  สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครัวแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าคนโสด 

2)  ลักษณะงานที่เก่ียวข้องกับงานหรือบทบาท 
     2.1)  ความชัดเจนของงาน คืองานที่มีการระบุขอบเขต ซึ่งจ าเป็นต้องท าให้เสร็จใน
ภาพรวมสามารถแยกเป็นชิ้นงานได้ด้วย ท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่านั้นได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยมี
ผลงานให้เห็นชัดเจน 
     2.2)  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน คือลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้พนักงานมี
อิสระเสรีภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจได้ตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและวิธีปฏิบัติที่จะ
ท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก 
     2.3)  งานมีลักษณะท่าทาย คืองานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและใช้สติปัญญาใน
การคิดสร้างสรรค์หรือใช้เทคโนโลยี  
     2.4)  งานมีความหลากหลาย ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน จึง
เป็นงานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของพนักงานได้ 
     2.5)  งานที่มีการใช้ข้อมูลป้อนกลับ ในการที่บุคลากรได้เกิดการทุ่มเทก าลังกายและ
ก าลังสติปัญญา ความสามารถของตนในการท างานให้กับองค์การแล้ว ย่อมที่จะต้องการได้รับข้อมูล
ย้อนกลับมาเพ่ือเป็นการประเมินความรู้ความสามารถของตนเอง และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้นหาข้อมูลย้อนกลับมานั้นมีความชัดเจน 

3)  ลักษณะขององค์การ 
     3.1)  การกระจายอ านาจในองค์การ เป็นการมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่ผู้ปฏิบัติ 
บริหารให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่ วมในการบริหารมอบอ านาจ
หน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน 
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     3.2)  การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ด้วยเหตุที่สมาชิกในองค์การได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท าให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้เพราะก าไรของ
องค์การก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน  
  3.3)  ขนาดขององค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่จะมีผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ
ในระดับสูง ในองค์การขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงานและได้รับผลประโยชน์ตอบแทน
สูง ทั้งยังท าให้มีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับคนอ่ืนสูงด้วย  

4)  ลักษณะประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานในองค์การ 
  4.1)  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก
ให้กับพนักงานเหมือนสมาชิกในองค์การว่า การที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้น เขาควร
จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม 
  4.2)  ความรู้สึกต่อองค์การว่าเป็นองค์การที่พ่ึงพาได้ เป็นความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจที่
บุคคลมีต่อองค์การว่าองค์การจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบปัญหา ความน่าเชื่อถือ
ขององค์การเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ บุคคลที่มีความ
ไว้วางใจในองค์การสูงจะรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพาได้และจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 
  4.3)  ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ คือความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การที่ให้กับ
พนักงาน ท าให้เขารู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่า ในองค์การได้ตอบสนองความต้องการของเขา
ทางด้านความมีคุณค่าในตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1  แบบจ าลองเพ่ือใช้ศึกษาความผูกพันองค์กรตามแนวคิด Porter and Steers 
ที่มา : Porter and Steers (1983, p. 22) 
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Buchanan (1974 อ้างถึงใน ชลิตา แค่มจันทึก, 2557, น. 27) ได้มีปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ออกเป็น 4 ปัจจัยหลัก คือ 

1)  ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน สถานภาพสมรส ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การ อาทิ เช่น สมาชิกมีอายุเท่าไร ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น 

2)  ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน (Role – related Characteristics Factors) โดยมีตัวแปร
ย่อยที่เป็นลักษณะของงาน ได้แก่ความส าคัญของงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน การมีโอกาสก้าวหน้า ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

3)  ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะขององค์การ (Organization Factors) มีตัวแปรย่อยหลายตัวที่
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เช่น ลักษณะการกระจายอ านาจในองค์การ ความส าคัญของ
หน้าที่งานของตนต่อองค์การหรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการ
ท างาน ความเป็นเจ้าของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน  

4) ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจัยที่
เกี่ยวกับความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบัติงานในองค์การอย่างไรบ้าง ใน
ลักษณะดังต่อไปนี้ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความยุติธรรม ใน
การพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อ
ผลประโยชน์และค่าตอบแทนพิเศษ ล้วนแต่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งสิ้น 

Baron (1986 อ้างถึงใน พุธพงษ์ สองสี, 2558, น. 21) ได้กล่าวมากปัจจัยที่ก่อให้เกิด           
ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีต่อองค์การ ซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ 
ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ตามสภาพการท างาน ในความผูกพันต่อ
องค์การเป็นทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกว่า นั่นคือ เป็นทัศนคติที่คงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพัน
ต่อองค์การที่เกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ที่คล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการท างาน มี 4 ปัจจัยดังนี้  

1)  เกิดจากลักษณะงาน เช่น งานได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วน
ตัวอย่างมากในงานที่ได้รับ และความหลากหลายของงาน สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเองจะท าให้
รู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

2)  เกิดจากโอกาสในการท างานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมี
ทางเลือกจะท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

3)  เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาในการ
ท างานนานและมีต าแหน่งงานระดับสูง และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติง านของตนเองมี
แนวโน้มที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

4)  เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจ
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวัสดิการของ
พนักงานจะเป็นบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง  
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จากปัจจัยที่ 4 ปัจจัยจึงสรุปได้ว่าผลของความผูกพันต่อองค์การจะท าให้พนักงานใน
องค์การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อพนักงานมีความผูกพันในระดับสูงจะท าให้พนักงานมี  
ความพยายามท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ และช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุความส าเร็จใน
เป้าหมายต่าง ๆ ได ้

McShane and Gilnow (2000 อ้างถึงใน อรฤดี ธิติเสรี, 2559, น.  40) ได้กล่าวว่าสิ่ง
ต่อไปนี้เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร คือ  

1)  ความยุติธรรมและความพึงพอใจ (Fairness and Satisfaction) องค์ประกอบที่ส าคัญ
ที่สุดในการท าให้พนักงานมีความจงรักภักดี (Loyalty) คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกในทางบวกและ
รู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรมในการท างาน องค์กรต้องสร้างความผูกพันโดยการแบ่งปันผลก าไรและ
ผลประโยชน์ขององค์กรให้กับพนักงานด้วย ไม่ใช่ให้ประโยชน์เฉพาะผู้บริหาร 

2)  ความมั่นคงในงาน (Job Security) องค์กรควรท าให้พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในการ
ท างานและการพ่ึงพาซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับองค์กร การรับประกันว่าจะจ้างงานตลอดชีวิต
อาจไม่ใช่สิ่งจ าเป็น องค์กรควรท าให้พนักงานเชื่อมั่นว่าผลงานของพนักงานจะได้รับการตอบแทน 

3)  ความเข้าใจต่อองค์กร (Organizational Comprehension) ความผูกพันด้านความรู้สึก 
หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะเกิดข้ึนเมื่อพนักงานมีความเข้าใจต่อองค์กร 
พนักงานควรได้รับรู้อย่างสม่ าเสมอเกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆขององค์กร 

4)  การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) พนักงานมีความรู้สึกว่าพวก
เขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เมื่อพวกเขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับอนาคตขององค์กร 
การมีส่วนร่วมนี้ท าให้พนักงานได้เห็นว่าองค์กรเป็นผลสะท้อนมาจากการตัดสินใจของเขา 

5)  ความไว้วางใจในตัวพนักงาน (Trusting Employees) ความไว้วางใจเกิดขึ้นเมื่อเรามี
การคาดหวังในทางบวกเกี่ยวกับเจตนาและการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่งที่มีต่อเราในสถานการณ์ที่มี
ความเสี่ยง ความไว้วางใจ หมายถึง การศรัทธาในบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคล ความไว้วางใจมี
ความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร เพราะเป็นหัวใจของความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับพนักงาน 

Allen and Mayer (1990 อ้างถึงใน เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562, น.  12) ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาว่าความผูกพันองค์การงานแสดงออกมาใน 3 ลักษณะ ได้แก่ 
ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง เล็กความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานของสังคม ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้านคือ 

1)  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะงาน ได้แก่ 
มีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงานทักษะในการท างานที่หลากหลาย 
การรู้สึกว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ปฏิกิริยาของ
ผู้บังคับบัญชาที่แสดงต่อพนักงาน 

2)  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออกในการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของ
ตนกับงานอ่ืน ๆ 
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3)  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ความผูกพันต่อเพ่ือน
ร่วมงาน การพ่ึงพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหารและสิ่งที่ได้รับจากการท างาน เช่น อ านาจการ
ตัดสินใจ เป็นต้น 

จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์การพนักงานที่กล่าวมาในข้างต้น ตัวแปรที่ผู้วิจัยใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้พิจารณาจากแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ซึ่งเป็นตัวแปรชี้วัดถึง ความ
ผูกพันต่อองค์การของสมาชิกที่ในแต่ละตัวแปรมีความแตกต่างกันอย่างชัดเจนและมีความครอบคลุมในสิ่ง
ที่ต้องการวัด รวมทั้งมีความเหมาะสมกับสภาพการท างานและลักษณะของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการวัดอีก
ด้วย ซึ่งมีปัจจัยทั้งหมด 3 ด้าน คือ 

1)  ความผูกพันด้านจิตใจ  (Affective Commitment) 
2)  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)   
3)  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  

 
2.  ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของอเลนและเมเยอร์ 

Allen and Meyer (2003 : 89 อ้างถึงใน สุกัญญา ขุ้ยย่อง, 2560, น. 37) ได้กล่าวว่าความ
ผูกพันต่อองค์การเกิดจากองค์ประกอบที่ต้องเกี่ยวพันระหว่างบุคลากรกับองค์การ ซึ่งความผูกพันจะ
เกิดขึ้นได้ต้องมาจากทัศนคตินี่พนักงานมีต่อองค์การในเชิงบวก เกิดเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งของแต่
ละบุคคล โดยบุคคลมีความเชื่อมั่นและความมุ่งมั่นอย่างสูงต่อการท างานร่วมกับโครงการมีความรักและ
ความทุ่มเทกับองค์การ และก าหนดว่าความผูกพันต่อองค์การจะต้องประกอบด้วยโครงสร้าง 3  
ลักษณะ ที่เป็นปัจจัยสร้างความผูกพันองค์การดังนี้ 

2.1  ความผูกพันด้านจิตใจ  (Affective Commitment) คือ การรับรู้ลักษณะของงาน 
ได้แก่ อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน ทักษะที่หลากหลายและปฏิกิริยาของ
หัวหน้างาน เช่น การรู้สึกว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารปัจจัย
เหล่านี้จะท าให้เกิดสถานการณ์ให้รางวัลภายใน ซึ่งพัฒนาให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก
อายุและเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การน่าจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก 

Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554, น. 57) ได้พยายามจ าแนก
ประเภทของอารมณ์ความรู้สึกท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การให้มีความชัดเจน โดยอาศัยค าถามเชิง
โครงสร้างในการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบทางด้านจิตใจ ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analyses) ข้อค าถามเหล่านั้นสามารถวัดมิติความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ได้อย่างชัดเจน 
การศึกษาวิจัยจึงเน้นศึกษาในประเด็นเรื่ององค์ประกอบความรู้สึกที่เกี่ ยกับความผูกพันเพียงอย่าง
เดียว ซึ่งมีความสอดคล้องกับนิยามของความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกในปัจจุบัน คือ  เป็น
ระดับของความผูกพันทางด้านจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่โดยแสดงออกผ่าน
ทางอารมณ์ความรู้สึก ได้แก่ ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรัก (Affection) ความอบอุ่น (Warmth) 
ความชอบ (Fondness) ความสุข (Happiness) ความพอใจ (Pleasure) และความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
(Belongingness) เป็นต้น 
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สรุปได้ว่า ความผูกพันด้านจิตใจ เป็นอารมณ์ความรู้สึกผูกพันในทางจิตใจของครูที่มีต่อ
องค์การ ในแง่ที่ครูรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความใส่ใจกับเรื่องราวต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
องค์การ ความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานเป็นครูขององค์การ 

2.2  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) เป็น
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของบุคคลที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ องค์ประกอบส าคัญที่บ่งชี้ให้เห็น
ถึงความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ
และความตั้งใจจะลาออกจากงาน อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การจะเป็นตัวพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์การด้านความคงอยู่ในระยะเริ่มแรก เพราะคล้ายกับการเป็นเครื่องวัดว่าการลงทุน
องค์การ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานคล้ายเป็นตัวบ่งชี้ถึงการไม่เคลื่อนย้าย  การลงทุน เช่น ความสัมพันธ์
เกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงาน การปลดเกษียณ การลงทุนในอาชีพและทักษะที่เฉพาะส าหรับงานนั้น อายุมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับโอกาสทางเลือกในงานอื่น ๆ ความพึงพอใจในอาชีพจะเป็นตัวชี้วัดการลงทุนได้
ตรงกว่า ความตั้งใจจะลาออกจากงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การด้านด้าน   
ความคงอยู่ เพราะพนักงานที่ตั้งใจจะลาออกมีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ในระดับต่ า แม้ว่า
ความผูกพันต่อองค์การด้านความคงอยู่จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม  อีกทั้ง
ลักษณะของการมีส่วนร่วมในการบริหารและการพ่ึงพาอาศัยองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การด้านการคงอยู่ ซึ่งจะมีความแตกต่างกันตามการรับรู้ของพนักงานกับงานอ่ืน ๆ ที่พบ 

นอกจากนี้บุคคลอาจจะมีความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การในระดับสูงเกิดจากการออก
จากองค์การอาจจะท าให้ตนเองสูญเสียผลประโยชน์ ได้แก่ เงินบ าเหน็จบ านาญและผลประโยชน์อื่น ๆ 
ที่สะสมไว้จากการปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานาน เป็นต้น เนื่องจากมีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ พบว่า บุคคลมีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานน้อยลง หากทางเลือกที่
น ามาพิจารณาตัดสินใจเพื่อเปลี่ยนงานในขณะนั้นมีน้อย 

สรุปได้ว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ เป็นความผูกพันที่เกิดจากการที่ได้รับสิ่ง
ตอบแทนในแง่ของผลประโยชน์ที่ได้รับแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การของครู โดยการแสดงออก
ในรูปแบบของพฤติกรรมต่อการท างานของครูที่พร้อมจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไป และไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างานไปจากองค์การ 

2.3  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เป็นความผูกพันที่มี
พ้ืนฐานมาจากบรรทัดฐานภายในองค์การและความเป็นหนึ่งเดียวหระหว่างบุคคลกับองค์การ ได้แก่ 
ความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน การพ่ึงพาอาศัยองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความผูกพันของ
เพ่ือนร่วมงานท าให้เกิดลักษณะของพันธะ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการพัฒนาให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม การพ่ึงพาอาศัยองค์การและการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารท าให้
เกิดความรู้สึกถึงหน้าที่ทางจริยธรรมตอบแทนต่อองค์การ ในทางตรงกันข้ามหน้าที่อาจแลกเปลี่ยนกับ
ความผูกพันเพราะลักษณะงานที่ชอบของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกัน เช่น บุคคลที่สัมภาษณ์ส าหรับ
ต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง ซึ่งอาจจะเป็นพ้ืนฐานส าหรับการตัดสินใจในการบริหารและมีอ านาจหน้าที่
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บางอย่างมีอิทธิพลเหนือปัญหาที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่เขาไม่ได้คาดหวังไว้แต่ได้รับจาก
องค์การเป็นสิ่งที่ยิ่งใหญ่และเขาแสดงการกระท าบางอย่างเป็นการแลกเปลี่ยน การพ่ึงพาองค์การมี
ลักษณะเช่นเดียวกันนี้บางครั้งมีระดับต่ ากว่าเพราะปริมาณของการพ่ึงพาบางอย่างเท่านั้นที่คาดว่าจะ
ได้จากองค์การทั้งหมด 

ส าหรับอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับหน้าที่ที่จะผูกพัน นอกจาก
ว่าอายุจะสะท้อนรูปแบบการเลขเปลี่ยนของค่านิยมและหน้าที่ท่ีเกี่ยวกับบรรทัดฐานของพนักงานต่อ
องค์การความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคมยังมีความสัมพันธ์กับการลาออก 

งานวิจัยในระยะหลังจึงให้ความส าคัญกับการศึกษาองค์ประกอบด้านบรรทัดฐานและ
พยายามศึกษาให้เกิดความชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความแตกต่าง
จากความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานเป็นภาพสะท้อน
ของความส านึกในหน้าที่ ความจ าเป็นในการปฏิบัติงานหรือหน้าที่ในองค์การ แต่ไม่จ าเป็นต้องมี 
ความผูกพันด้านอารมณ์ความรู้สึกและยังมีความแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การด้านคงอยู่กับ
องค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานไม่จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไปตามระดับของ
ผลได้ผลเสียที่บุคคลได้รับจากองค์การ 

สรุปได้ว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน คือ การเป็นสมาชิกขององค์การแล้วมีความผูกพัน
ต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมที่จะท าเป็นหน้าที่หรือเป็นพันธะผูกพันที่ตนในฐานะครูที่
เป็นสมาชิกต้องปฏิบัติ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความรู้สึก ทางจิตใจที่ยึดม่ัน ภักดีหรือยึดติดอยู่
กับองค์การ 

นอกจากนี้ Allen and Meyer (1990, p. 1-8 อ้างถึงใน จีรวรรณ ผลไพร, 2559, น. 17) กล่าววา่ 
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มในการลาออกและพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะ
ความผูกพันด้านจิตใจจะมีความสัมพันธ์มากที่สุด ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจขาดงานของพนักงาน แต่ไม่พบความสัมพันธ์นี้กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  
แต่จะพบความสัมพันธ์ระหว่างการขาดงานอย่างจงใจกับปฏิกิริยาระหว่างความผูกพันต่อองค์การ ด้าน
จิตใจกับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่และพบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน
บรรทัดฐานทางสังคมเพียงเล็กน้อยเท่านั้น  

อย่างไรก็ตาม Allen and Meyer ได้สรุปเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคคลในแต่ละ
ลักษณะไว้ ดังนี้  1) บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจในระดับสูงและยังคงอยู่กับองค์การ
ต่อไป เนื่องจากตนเองต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์การนั้นจริง ๆ  2) บุคคลที่มีความผูกพันต่อ
องค์การด้านการคงอยู่กับองค์การในระดับสูงและยังคงอยู่กับองค์การต่อไป เนื่องจากตนเองมีความ
จ าเป็นต้องอยู่ และ  3) บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในระดับสูงและยังคงอยู่กับ
องค์การต่อไป เนื่องจากตนเองรู้สึกว่าเป็นสิ่งที่ควรท าให้กับองค์การ (วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554, น. 61) 
 
 
 



22 
 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ 
3.1  ความหมายของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ได้มีผู้

ศึกษารวมถึงมีผู้วิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยมของค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การไว้
หลากหลายแง่มุม โดยให้ความหมายดังกล่าวสามารถอธิบายได้ ดังต่อไปนี้ 

Organ (1998, p. 98 อ้างถึงใน ณิชากุล ท้าวสาลี, 2562, น. 41) ได้ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่า เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลที่แสดงออกด้วยความสมัครใจ 
โดยไม่ได้ตระหนักอย่างชัดเจนถึงระบบการให้รางวัลขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานทั้งหมดขององค์การ และการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมด้วยความสมัครใจนั้น หมายถึง 
เป็นพฤติกรรมซึ่งไม่ได้ถูกบังคับให้ปฏิบัติโดยบทบาทหน้าที่ หรือไม่ได้ระบุไว้ในรายละเอียดของงาน
หรือสัญญาว่าจ้างระหว่างบุคคลกับองค์การ จึงเป็นพฤติกรรมที่บุคคลเลือกปฏิบัติด้วยตนเอง และแม้จะ
ไม่ได้ปฏิบัติก็จะไม่ถูกลงโทษ 

Spector (2000, p. 250) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่า 
หมายถึง พฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือข้อก าหนดของงานและสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ เช่น การตรงต่อ
เวลา การช่วยเหลือผู้ร่วมงาน การอาสาปฏิบัติงานโดยไม่ต้องร้องขอ การให้ค าแนะน าเพ่ือการพัฒนา
ในด้านต่าง ๆ ขององค์การ และการไม่เสียเวลาปฏิบัติงานไปโดยเปล่าประโยชน์ เป็นต้น ซึ่งเป็น
พฤติกรรมที่มีความส าคัญในการสนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การโดยรวม 

Katz and Kahn (1978, 275 อ้างถึงใน นัยนา ปลั่งกลาง, 2559, น. 10) ได้ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การว่าเป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการ เป็นการให้ความร่วมมือ ให้
ความช่วยเหลือและแสดงความเป็นมิตร เป็นพฤติกรรมทางสังคมเชิงบวกในการปฏิบัติงานและเป็นสิ่งที่มี
ความจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานภายในองค์การ ท าให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึกในทางที่ดี รู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน หากขาดพฤติกรรมเหล่านี้การด าเนินงานภายในองค์การจะไม่สามารถด าเนินการต่อไปได้ 

Podsakoff and Mackenzie (2006 อ้างถึงใน อรฤดี ธิติเสรี, 2559, น. 25) ได้ให้ค าจ ากัด
ความของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้ว่า เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคลเองที่อยู่
นอกเหนือจากบทบาทที่องค์กรได้มีการก าหนดไว้ และเป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนา
ประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวนอกจากจะเป็นการแสดงพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจาก
หน้าที่ที่ได้มีการก าหนดไว้แล้ว ยังประกอบด้วยพฤติกรรมของบุคคลที่หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่ไม่
จ าเป็น รวมถึงเป็นพฤติกรรมที่มีความมุ่งมั่นในการให้ความช่วยเหลือต่อผู้อ่ืน อีกทั้งให้ความร่วมมือ
และช่วยเหลือสมาชิกเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน 

กิติดาพร กาลานุสนธิ์ (2554, น. 50) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การไว้ว่า พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจที่นอกเหนือจากหน้าที่ที่
องค์การก าหนดไว้ โดยเป็นพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้
เกิดประสิทธิผลขององค์การโดยรวม 

วัลลพ ล้อมตะคุ (2554, น.47) ไดส้รุปความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ไว้ว่า หมายถึง การกระท าที่พนักงานแสดงออกมาโดยไม่ได้เกิดจากการให้รางวัลขององค์กร  แต่เป็น
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ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีของพนักงานเองซึ่งอาจจะเกินกว่าหน้าที่ แต่การกระท าดังกล่าว
จะ ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

โกศล ตามะทะ (2559, น. 35) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ         
เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นด้วยตัวของครูเองที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ เป็นพฤติกรรมหรือการกระท า
ของครูที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ที่โรงเรียนได้ก าหนดไว้ แสดงให้เห็นถึงความร่วมมือให้การ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและโรงเรียน หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่ไม่จ าเป็น เป็นพฤติกรรมที่ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงเรียน  

สรสุดา แก่นจันทร์ (2560, น. 51) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี คือ 
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่แสดงด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่ เกิดจากการตัดสินใจของ
บุคลากรในองค์การที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก าหนดของ
หน่วยงานและเป็นพฤติกรรมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การในการด าเนินการและพัฒนา 

ทัดดาว รัตนชาติ (2562, น. 28) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรได้ว่าเป็น
พฤติกรรมทางบวกที่สมาชิกในองค์กรกระท าด้วยความสมัครใจและเต็มใจ นอกเหนือจากหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย โดยไม่เกี่ยวข้องกับรางวัลหรือบทลงโทษใด ๆ ส่งผลให้องค์การได้รับประโยชน์เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สรุปได้ว่า การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behaviors) 
หมายถึง การปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่ไม่ได้เกิดจากการได้รางวัลอย่างเป็นทางการจาก
องค์การแต่เป็นการปฏิบัติตนที่เกิดขึ้นเองของสมาชิกด้วยความเต็มใจในการจะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่
และรบัผิดชอบมากกว่าบทบาทที่ตนได้รับ ซึ่งน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ 

3.2  แนวคิดของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องท าให้ทราบว่า แนวคิดของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นแนวคิดที่พยายามจ าแนกและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล
ในองค์การที่สนับสนุนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การโดยรวม (ปาริชาติ ปานส าเนียง, 2555, 
น. 23) ซึ่งมีแนวคิดหลัก 2 แนวคิด ได้แก่ แนวคิดท่ีจ าแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และแนวคิดที่มีพ้ืนฐานมาจาก
ทฤษฎีในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประชากรในศาสตร์สาขาปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political 
Science) และประวัติศาสตร์สังคม (Social History) 

1)  แนวคิดที่จ าแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การออกจาก
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การในแนวคิดนี้ เป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษเพียง
อย่างเดียว เละพิจารณาว่าพฤติกรรมใดที่บุคคลสร้างสรรค์ และมาท าขึ้นเองด้วยความสมัครใจ
นอกเหนือจากหน้าที่ที่องค์การก าหนด โดยไม่ได้ตระหนักถึงผลตอบแทนที่จะได้รับจากองค์การ  
เป็นพฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของบุคคล และส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์การ 
พฤติกรรมเหล่านี้จะถือว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี การมองลักษณะนี้อาจท าให้เกิด ความ
สับสนในการระบุว่า พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรม
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บทบาทพิเศษ เนื่องจากความแตกต่างของพฤติกรรมทั้ง 2 ประเภทนี้ มีความหลากหลายไม่แน่นอน
ขึ้นอยู่กับบุคคล ลักษณะงาน องค์การ เวลา รวมทั้งสภาพแวดล้อมของบุคคลแต่ละคน 

2)  แนวคิดที่มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประชากรในศาสตร์สาขา
ปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวัติศาสตร์สังคม (Social History)
แนวคิดนี้ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การในฐานะที่เป็นพฤติกรรมเชิง
บวกทั้งหมดของบุคคลในองค์การ ดังนั้น นักวิชาการจึงศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ
ในภาพรวม ซึ่งประกอบด้วย  3 ลักษณะ ได้แก่ 

2.1)  พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ ในการปฏิบัติงาน (Traditional In-Role Job 
Performance Behavior) 

2.2)  พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Organizationally Functional Extra-Role Behavior) 
2.3)  พฤติกรรมเกี่ยวกับการเมืองการปกครอง (Political Behavior) 

แนวคิดนี้พิจารณาได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ โดยไม่สามารถจ าแนกออกจากกันได้อย่างชัดเจน 
เนื่องจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบัติทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และพฤติกรรม
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ในเวลาเดียวกัน ดังนั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การจึงมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่เข้ามาเกี่ยวข้อง และเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงาน ท าให้ระบบสังคมในองค์การด าเนินไปด้วยความราบรื่น ลดความขัดแย้ง และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การ (นฤเบศร์ สายพรหม, 2548, น. 40-41) 

ดังนั้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จึงเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาองค์การให้มีความยั่งยืนต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.2  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่น าไปสู่การพัฒนาองค์การ 
ที่มา : สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547, น. 20) 
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ภาพที่ 2.3  วัฏจักรของการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนด้วยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

ที่มา : สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547, น. 22) 
 

จากภาพที่ 2.2 และ 2.3 จะเห็นได้ว่าการที่องค์การจะพัฒนาหรือส่งเสริมพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การให้เกิดแก่สมาชิกของตนเองได้ มีผลให้เกิดการรับรู้และการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติของพนักงาน โดยผ่านการได้รับข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับหลักพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ เพ่ือสร้างการยอมรับและยอมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมระดับบุคคล ซึ่งเมื่อเวลาผ่านไปการ
ถ่ายทอดข้อมูลดังกล่าวย่อมจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในระดับองค์การ และเกิดการ
ยอมรับวัฒนธรรมระดับโครงการดังกล่าว จะส่งผลต่อพฤติกรรมระดับองค์การต่อไป ด้วยเหตุนี้เมื่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อการได้รับการยอมรับและเกิดการเปลี่ยนแปลงระดับโครงการแล้ว 
ย่อมแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะที่พึงประสงค์แก่บุคคลากรที่มาจากแรงจูงใจภายใน ( Internal 
Motivation) โดยจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานที่ดียิ่งขึ้น อันจะส่งผลให้
เกิดการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 

การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ( Organization Citizenship 
Behavior: OCB) ในประเทศไทยมีการศึกษามากมายแต่ทฤษฎีที่ได้รับนิยม และมีการศึกษาวิจัย มาก
ในประเทศไทยได้แก่ การศึกษารูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ D.W. 
(1988 อ้างถึงใน พรเทพ แก้วเชื้อ, 2560, น. 211-212)  ซึ่งสามารถแบ่งออกได้ 5 รูปแบบที่ส าคัญ
ดังนี้  

1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการกระท าการช่วยเหลือผู้อ่ืนใน
องค์การที่มีปัญหาต่าง ๆ ที่ไม่ใช่ปัญหาของตนเอง ด้วยความสมัครใจ ด้วยความเต็มใจ ให้ผู้อ่ืนสามารถ
ปฏิบัติงานได้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สภาวะต่าง ๆ ที่ผู้อื่นไม่สามารถช่วยเหลือตัวเองได้หรือในสภาวะที่ไม่
ปรกติ เช่น มีการเข้าช่วยเหลือทันที่ท่ีผู้อื่นมีปัญหาการท างาน การผลิต ติดต่อลูกค้าไม่ได้ ประสานงาน
กับแผนกอ่ืนไม่ได้ โดยมีการเข้าช่วยเหลือด้วยความสมัครใจโดยไม่ได้ร้องขอและด้วยความเต็มใจ  
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2)  พฤติกรรมการเคารพสิทธิผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นการแสดงการให้เกียรติซึ่งกัน และกัน 
เคารพสิทธิของแต่ละบุคคลในที่ท างาน การกระท าทุกสิ่งทุกอย่างเพ่ือไม่ให้กระทบถึงบุคคลรอบข้าง 
การตัดสินใจที่ต้องค านึงถึงทั้งตัวเองและบุคคลอื่น ๆ ในองค์การ  

3)  พฤติกรรมการมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการ พฤติกรรม 
การให้อภัย การรู้แพ้ รู้ชนะ การมีความอดทนอดกลั่นต่อสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่
ส าคัญในการท างานในองค์การ การมีน้ าใจนักกีฬาไม่ใช่มีเฉพาะหัวหน้าหรือคนใดคนหนึ่งเท่านั้น  ควร
มีน้ าใจนักกีฬากับทุกคนในองค์การ ดังนั้น การมีน้ าใจนักกีฬาจึงเป็นส่วนหนึ่งของการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ  

4)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
เป็นการให้ความร่วมมือเพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพ ทั้งการให้ความร่วมมือเชิงสร้างสรรค์ การให้
ความร่วมมือการรับผิดชอบต่าง ๆ การให้ความร่วมมือในการประชุมการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การให้
ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลการให้ข้อมูลด้วยความสมัครใจ  

5)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่ตัว 
พนักงานสามารถมีความคิดในการปฏิบัติตามหน้าที่ของตนเองได้ หรือเรียกได้ว่าปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์การได้ ในการปฏิบัติตามกฎขององค์การ เช่น การท าตามหน้าที่ของตนเองการมา
ท างานตรงเวลา การไม่ขาดงานโดยไม่มีสาเหตุ ปฏิบัติตามข้อห้ามขององค์การ เป็นต้น ดังภาพที่ 2.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4  รูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของ Organ, D.W. 
ที่มา : พรเทพ แก้วเชื้อ (2560, น. 212) 
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3.3  องค์ประกอบของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
Graham (1991 อ้างถึงใน วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554, น. 17-18) ได้จ าแนกพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1)  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational loyalty) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ

จงรักภักดีต่อผู้น าองค์การและต่อองค์การโดยรวม การให้ความสนใจต่อบุคคล กลุ่มงานและหน่วยงาน
ในองค์การและมีพฤติกรรมที่เป็นตัวอย่างในการปกป้ององค์การจากการคุกคามต่าง ๆ การเสียสละ
เพ่ือชื่อเสียงที่ดีขององค์การและการให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในการสร้างประโยชน์ให้กับองค์การโดย
ส่วนรวม 

2)  การเคารพเชื่อฟังองค์การ (Organizational obedience) เป็นพฤติกรรม การปรับตัว
ให้เข้ากับโครงสร้างองค์การ รายละเอียดของงานและนโยบายด้านบุคลากร โดยตระหนักและยอมรับ
ถึงความจ าเป็น รวมทั้งเหตุผลของกฎระเบียบและข้อบังคับขององค์การที่ก าหนดไว้  การเคารพเชื่อฟัง
องค์การ อาจแสดงออกโดยให้ความเคารพต่อกฎระเบียบและค าสั่งขององค์การ การตรงต่อเวลาทั้งใน
การปฏิบัติงานและการส่งมอบงาน และมีความรับผิดชอบต่อทรัพยากรขององค์การ 

3)  การมีส่วนร่วมในองค์การ (Organizational participation) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออก
โดยให้ความสนใจในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมอันเป็นแบบอย่างที่พึงปฏิบัติใน
องค์การ โดยอาศัยคุณธรรมเป็นแนวทางพฤติกรรมนี้ แสดงออกโดยมีความรับผิดชอบใน การมีส่วน
ร่วมกับองค์การ เช่น การเข้าร่วมประชุมโดยไม่ต้องบังคับ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใหม่ ๆ กับผู้อ่ืน 
การเสนอข้อมูลทางลบและสนับสนุนมุมมองที่แตกต่างจากผู้อ่ืนในการแสดงความคิดเห็นภายในกลุ่ม 
เป็นต้น 

Turnipseed (1996 อ้างถึงใน โกศล ตามะทะ, 2559, น. 39) การศึกษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและก าหนดองค์ประกอบไว้ 3 รูปแบบ คือ  

1)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Altruistic Compliance) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดย
ปราศจากการบังคับ พฤติกรรมส่วนใหญ่ที่แสดงออกมาจะเป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะนอกเหนือจาก
งานที่ท า พฤติกรรมนี้จะมีการให้ค าแนะน าใหม่ ๆ เกี่ยวกับการท างาน การจัดการงาน การฝึกอบรม 
การตรงต่อเวลา ให้ความช่วยเหลือเมื่อเพ่ือนร่วมงานต้องการ การสร้างบรรยากาศในที่ท างานที่ดี  
ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้จะสร้างประสิทธิผลในการท างาน 

2)  พฤติกรรมการมีความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นพฤติกรรมของคนในองค์การที่
ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับผลลัพธ์การท างาน เป็นพฤติกรรมที่ช่วยปกป้ององค์การ เช่น การลดความ
โต้แย้งต่าง ๆ ที่จะเกิดในที่ท างาน การช่วยปกป้องทรัพย์สินขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่สร้าง
บรรยากาศในการท างานที่ดี และจะน าไปสู่การเกิดประสิทธิภาพในการท างานในที่สุด 

3) พฤติกรรมลักษณะส่วนบุคคล (Personal) เป็นพฤติกรรมการแสดงออก ถึงลักษณะ
บุคคลที่มีอิทธิพลในความสัมพันธ์ทางสังคม ซึ่งอาจมีผลต่อประสิทธิภานในการท างานทางอ้อม รวมไป
ถึงการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นในการเพ่ิมระดับแรงจูงใจในการท างานของคนใน
องค์การ 

Organ (1998 อ้างถึงใน ณิชากุล ท้าวสาลี, 2562, น. 43) ให้จ าแนกองค์ประกอบของการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
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1)  การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจการ
ท าอย่างเป็นอิสระด้วยตนเองของพนักงานในการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  
ที่เก่ียวข้องกับการท างาน 

2)  ความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจ
กระท าอย่างเป็นอิสระด้วยตนเองของพนักงานในการที่จะปฏิบัติตนให้ดีกว่าความต้องการในงานขั้น
ต่ าสุดขององค์การในการปฏิบัติงาน เช่น ความเอาใจใส่ในการท างาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องค์การ การใช้เวลาพักและพฤติกรรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน เป็นต้น 

3)  ความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานในการ
อดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ โดยไม่แสดงความไม่พอใจออกมา เช่น หลีกเลี่ยงการร้องทุกข์ 
การนินทาว่าร้ายหรือกล่าวโทษผู้อื่น และการไม่ท าเรื่องเล็กให้เป็นเรื่องใหญ่โดยไม่จ าเป็น  

4)  การค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลตัดสินใจกระท าเพ่ือป้องกัน
การเกิดปัญหาความสัมพันธ์ในการท างานกับผู้อ่ืน โดยค านึงถึงว่าการกระท าของตนเองมีผลกระทบ
ต่อผู้อื่นและค านึงถึงสิทธิส่วนบุคคลของบุคคลอ่ืนเสมอ 

5) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การที่เกี่ยวข้องกับงานหรือการด ารงอยู่ขององค์การ 

นอกจากการจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การออกเป็น 5 ด้านดังกล่าวแล้ว 
ยังมีผู้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การทั้งที่คล้ายคลึงและแตกต่าง  
โดย  Podsakoff,  Mackenzie, Moorman, Paine, and Bachrach ( 2000  อ้ า งถึ ง ใน  สรสุ ดา  
แก่นจันทร์, 2560, น. 53) ได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและ
จ าแนกออกเป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1)  การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน (Helping) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วย
ความสมัครใจเพ่ือป้องกันหรือแก้ไขปัญหาที่เก่ียวข้องกับงาน 

2)  ความมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความเต็มใจที่จะอดทนโดยไม่บ่น
หรือแสดงความไม่พอใจออกมาต่อสถานการณ์ความยากล าบากในการท างานที่ถูกก าหนดไว้ในงาน
และไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 

3)  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึงการมีพฤติกรรมที่ช่วย
ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การจากสิ่งคุกคามและยืนหยัดมั่นคงที่จะอยู่กับองค์การแม้ในสถานการณ์
ที่เลวร้าย 

4)  การยินยอมปฏิบัติตามแนวทางขององค์การ (Organizational Compliance) หมายถึง 
การควบคุมตนเองของบุคคลและการยอมรับที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ และกระบวนการ
ขององค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากการยึดมั่นในศีลธรรมจรรยาบรรณของพนักงานที่กระท าพฤติกรรมแม้
จะไม่มีใครคอยสังเกตหรือควบคุม 

5)  การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่วนบุคคล (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมที่เต็มใจที่
จะสร้างสรรค์และออกแบบนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานขององค์การ เป็นผู้ที่มี แรงบันดาล
ใจเป็นพิเศษและพยายามท างานให้ประสบความส าเร็จ เต็มใจที่จะรับผิดชอบต่องานพิเศษอ่ืน ๆ และ
พยายามกระตุ้นให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม 
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6)  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบที่พนักงานแสดงถึงการ
เป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สะท้อนมาจากความคิดภายในของบุคคล 

7)  การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมที่เป็นความสมัครใจของ
พนักงานในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเอง โดยการแสวงหาความรู้และการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาและเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ในการท างานด้วยตนเอง ซึ่งจะช่วยสนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์การ 

สรุปได้ว่าจากการศึกษาองค์ประกอบของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยเห็นว่า
องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทั้ง 5 ด้าน ตามแนวคิดของ Organ เป็นแนวคิด
ความเชื่อและยอมรับและได้รับการน าไปศึกษากันอย่างแพร่หลายมากที่สุด และครอบคลุมพฤติกรรม
ของบุคลากรในองค์การที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ที่ท าให้การปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความราบรื่น
และคล่องตัว สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต ตามบริบทของการศึกษาในครั้งนี้ 

3.4  ความส าคัญของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนไม่สามารถเกิดขึ้นได้ หากปราศจากการพัฒนาพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรภายในองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การมีผลต่อบุคคล ท าให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่สูงขึ้น ซึ่งมี
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนี้ 

Borman and Motowidlo (1993, p. 71-98 อ้างถึงใน ณิชากุล ท้าวสาลี, 2562, น. 46) 
กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจช่วยเพ่ิมผลส าเร็จขององค์การ เพราะพฤติกรรม
ดังกล่าวเปรียบเสมือนสิ่งหล่อลื่นกลไกทางสังคมขององค์การ ช่วยลดความฝืดและช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ลดความจ าเป็นใน 
การดูแลรักษาทรัพยากรขององค์การ ลดความเสียหาย รวมทั้งการซ่อมแซมบ ารุงรักษา ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากร โดยเกิดผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น ช่วยเพ่ิมผลผลิตให้กับเพ่ือนร่วมงานและ
ระบบการจัดการ ช่วยให้เกิดแนวทางและการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ โดยการประสานกิจกรรม
ระหว่างสมาชิกในทีมงานและข้ามกลุ่มงาน ช่วยเพ่ิมความสามารถขององค์การที่ดึงดูดและรักษา
พนักงานที่ดีท่ีสุด โดยการท าให้องค์การเป็นสกานที่น่าท างานมากขึ้น 

Podsakoff, Ahearne and Mackenzie (1997, p. 262-270) กล่าวว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีความส าคัญ ดังนี้ 

1)  เป็นการลดจ านวนทรัพยากรบุคคล ให้บุคลากรสามารถท างานได้หลายบทบาท  
2)  ช่วยเสริมสร้างผลผลิตและประสิทธิภาพในการจัดการ 

               3)   ท าให้เกิดการช่วยเหลือการท างานของเพ่ือนร่วมงาน ทั้งภายในและนอกกลุ่มงาน  
               4)  ท าให้มีแรงงานเพ่ิมข้ึน โดยไม่ต้องรับแรงงานเพิ่ม 

5)  ท าให้บุคคลที่ปฏิบัติงานดีท างานต่อไปกับองค์การ 
6)  ท าให้เกิดความม่ันคงในการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 
7)  ท าให้บุคลากรเกิดการปรับตัวให้เข้ากับองค์การได้มากขึ้น 
Organ and Konovsky (1989, p. 157-164 อ้างถึงใน สุนทรียา ไชยปัญหา, 2559, น. 20) 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความส าคัญต่อองค์การ ดังต่อไปนี้ 
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 1)  ผลส าเร็จของงาน หมายถึง การที่พนักงานมาท างานตรงเวลา ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์การ พยายามที่จะท าให้ผลงานส าเร็จทั้งในด้านของปริมาณงานและคุณภาพของงาน  
จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับระดับของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีความสัมพันธ์ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน และมีความส าคัญกับ การวัด
ความส าเร็จของกลุ่ม นอกจากนี้ ยังส่งผลให้พนักงานใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึง
สามารถจัดการกับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด 

 2)  ความร่วมมือในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานมีการแบ่งปันข้อมูล อุปกรณ์และ
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ช่วยฝึกฝน สอนงาน และมีปฏิสัมพันธ์กับพนักงานใหม่ ช่วยเหลือพนักงานที่มีงานล้นมือ 
ตอบสนองต่อความขัดแย้งได้อย่างละมุนละม่อม รวมถึงการแสดงออกถึงความชื่นชมภายในกลุ่มการ
ท างานของตนต่อภายนอก 

 3)  ความเป็นพลเมืองดี หมายถึง การให้ความร่วมมือภายใต้โครงสร้างการบริหารจัดการ
องค์การ ถือเป็นการดึงศักยภาพที่ซ่อนเร้นของพนักงานที่องค์การตระหนักถึงความร่วมมือดังกล่าว เช่น 
การเข้าร่วมประชุมโดยไม่ต้องร้องขอ ร่วมให้ข้อมูลค าแนะน าหรือร่วมตัดสินใจในเวลาที่ถูกต้อง 
เหมาะสม สามารถตู้เย็นได้อย่างมีเหตุผลเมื่อน าเสนอสิ่งที่ต้องการเปลี่ยนแปลงหรือขัดแย้ง รับฟัง
ทัศนะหรือข้อคิดเห็นจากบุคคลอื่น 

ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555, น. 61) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
เป็นกลไกในการท างานภายในองค์การ ซึ่งท าให้กลไกการท างานเกิดความราบรื่น มีความยืดหยุ่นใน   
การท างาน พนักงานในองค์การมีการพ่ึงพาอาศัยกัน เกิดความรักความสามัคคี ซึ่งเป็นพฤติกรรมพนักงาน
ยุคใหม่ หากองค์การสามารถท าให้บุคลากรภายในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในระดับสูงได้ 
ก็จะช่วยเพ่ิมผลการปฏิบัติงานขององค์การได้และน าไปสู่ความยั่งยืนขององค์การ 

สรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีความส าคัญเป็นอย่างมากเมื่อองค์การ
ใดมีบุคคลที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นจ านวนมาก จะท าให้การบริหารงานบุคคล
ราบรื่นไปได้ด้วยดี กระบวนการท างานเป็นระบบและยังท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของ
องค์การอีกด้วย 

3.5  ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
Van Dyne et al. (1994, p. 767) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การใน 5 มิติ ซึ่งได้แก่ 
1)  การเชื่อฟัง (Obedience)  
2)  ความจงรักภักดี (Loyalty) 
3)  การมีส่วนร่วมของสังคม (Social Participation) 
4)  การมีส่วนร่วมในการเป็นตัวแทน (Advocacy Participation) 
5)  การมีส่วนร่วมในบทบาทหน้าที่ (Function Participation) 
จากนั้นได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบและพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
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1.  คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบด้วย  
    1.1  การมีทัศนคติในงานเชิงบวกต่อองค์การ (Positive Job Attitudes) คือการทีบุ่คคลมี

ความพึงพอใจในงานและส่งผลท าให้เกิดความเต็มใจในการที่จะร่วมมือ และให้ความช่วยเหลือ
องค์การ และเป็นการน าไปสู่การแสดงออกของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
    1.2  การมีทัศนคติในด้านลบต่อองค์การ (Cynicism) คือการที่บุคคลมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อ
องค์การ เกิดความไม่ไว้วางใจ ขาดแรงจูงใจ ขาดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และน าไปสู่การเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การลดน้อยลง  

2.  ปัจจัยการรับรู้สถานการณ์ (Perceived Situational Factor) ได้แก่ 
     2.1  การเห็นคุณค่าของสถานที่ท างาน (Workplace Values) คือ การที่บุคคลมีการ
แลกเปลี่ยนความสัมพันธ์กัน เห็นคุณค่าในข้อตกลงร่วมกันโดยปราศจากข้อโต้แย้ง มีข้อตกลงเก่ียวกับ
การสร้างคุณภาพ การสร้างสิ่งใหม่ๆ ให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม ถ้าพนักงานเห็นคุณค่าของ
องค์การแล้วจะท าให้เกิดผลงานหรือบริการที่มีคุณภาพ แสดงให้เห็นว่า ถ้าสมาชิกรับรู้ว่าสังคมหรือที่
ท างานมีคุณค่า ซึ่งเป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ส าคัญที่จะน าไปสู่การแสดงออกของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  

2.2  คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ขอบเขตของโครงสร้างของ
งานที่ก าหนดไว้และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feed Back) และให้อิสระในการท างาน (Autonomy) 

3.  ปัจจัยเกี่ยวกับต าแหน่ง (Positional Factors) ประกอบด้วย 
3.1  อายุงานในการท างานในองค์การ (Organizational Tenure) หมายถึง การที่

พนักงานปฏิบัติงานในองค์การนั้น ๆเป็นระยะเวลานานและมีความสัมพันธ์กับองค์การ พนักงานจะ
เพ่ิมความไว้วางใจในองค์การและมีความสามารถในการปฏิบัติงาน พนักงานจะมีความรู้สึกนึกคิดและ
การแสดงออกในทางบวกต่อองค์การ 

3.2  ระดับต าแหน่ง (Hierarchical Job Level) ในการศึกษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือ พบว่า มีความสัมพันธ์กับสถานะต าแหน่งทาง
เศรษฐกิจสังคม เพราะว่า ต าแหน่งหน้าที่การท างานที่สูงจะท าให้เกิดแรงจูงใจและมีความยึดมั่นใน
งาน สูงกว่าพนักงานที่มีระดับต าแหน่งที่ต่ าและพบว่าระดับต าแหน่งมีความสัมพันธ์กับพฤติ กรรม 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

Organ and Ryan (1995, p. 778) ได้สรุปผลจากการท า Meta-Analysis จาก 55 ผลงานวิจัย
ว่าปัจจัยที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ ความพึงพอใจในงาน ( Job 
Satisfaction) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived Fairness)  

Podsakoff et al. (2000 , p. 526) ได้สรุปผลการวิจัยว่า ปัจจัยที่สนับสนุนให้ เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้นสามารถจ าแนกได้ 4 ประเภท คือ 

1)  คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน (Individual or Employee Characteristics) เช่น 
ลักษณะบุคลิกภาพ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ  

2)  คุณลักษณะของงาน (Task Characteristics) 
3)  คุณลักษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) 
4)  พฤติกรรมของผู้น า (leadership behaviors) 
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นอกจากนี้ยังสรุปได้ว่า จากปัจจัยเหล่านี้ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การมากกว่าตัวแปรอ่ืน ได้แก่ ทัศนคติต่องาน คุณลักษณะงาน และ พฤติกรรมของ
ผู้น าส่วนตัวแปรที่ยังมีความเกี่ยวข้องต่อเนื่องอยู่ คือ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การ 
 
4.  การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การตามแนวคิดของออร์แกน 

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลที่ไม่ได้ถูกบังคับให้กระท าตาม
บทบาทหน้าที่ หรือไม่ได้ถูกก าหนดไว้ในค าบรรยายลักษณะงาน การที่จะปฏิบัติพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การนั้นเป็นทางเลือกของบุคคลที่จะปฏิบัติหรือไม่ก็ได้ และเป็นพฤติกรรมที่ท าให้
การปฏิบัติงานขององค์การโดยรวมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ออร์แกน (Organ, 1988 อ้างถึงใน อริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล, 2559, น. 26) ได้ท าการศึกษา
และทบทวนงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและได้
พัฒนาต่อยอดจากแนวคิดเดิมของเบอร์นาด (Bernard) ที่ระบุว่า ในแต่ละองค์การจะมีความปรารถนา
ในการให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ และ 
คาทซ์ (Katz) ที่ระบุไว้เพ่ิมเติมว่า นอกเหนือจากพฤติกรรมเกี่ยวกับการท างานที่องค์การจะน ามา
ประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว ยังหมายถึงพฤติกรรมอ่ืนที่หลากหลาย ได้แก่ พฤติกรรมตามบทบาท
หน้าที่ (In–role Behavior) และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role Behavior) ที่องค์การไม่ได้
ก าหนดไว้แต่เป็นค่านิยมที่องค์การต้องการให้เกิดขึ้น ต่อมา ออร์แกน ได้ให้ค านิยามพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในแง่การคงอยู่ของพนักงานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภาพรวมขององค์การ 

ออร์แกน (Organ, 1988 อ้างถึงใน เพ็ญนภา จันทร์สุวรรณ, 2559, น. 11) ได้จ าแนกรูปแบบ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย  

4.1  การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ได้แก่
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะของการช่วยเหลือผู้อ่ืนใน
เรื่องที่มีความเกี่ยวพันกับงานหรือปัญหาที่เกี่ยวกับองค์การ รวมถึงลูกค้าขององค์การ มีจิตใจอุทิศตน
คอยให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงาน และคอยให้ความช่วยเหลือในทุกด้านที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ  
ไม่ว่าจะเป็นในหรือนอกเวลางานหรือจะเป็นงานในหน้าที่หรือไม่ก็ตาม แม้จะไม่มีใครร้องขอก็คงยินดี
และยังคงปฏิบัติอยู ่

นอกจากนี้เป็นการกระท าในการอาสาช่วยเหลือผู้อ่ืนในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน แนะน าให้ผู้ร่วมงานใหม่ในการใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ ช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการให้อุปกรณ์หรือ
ทรัพยากรต่าง ๆ ที่จ าเป็นแก่เพ่ือร่วมงาน ท าให้เกิดความสงบเรียบร้อยในองค์การ ซึ่งเป็นการกระท า
ในการช่วยเหลือ ป้องกัน แก้ไขและลดความรุนแรงของความขัดแย้งที่ไม่สร้างสรรค์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ และเป็นการกระตุ้นแก่ผู้ร่วมงานให้มีก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงและในการพัฒนา
ตนเองด้านวิชาชีพ 

4.2  การค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนเพ่ือป้องกัน  
การเกิดปัญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองค์การนั้น จะต้องอาศัย
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การพ่ึงพาซึ่งกันและกัน การกระท าและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน จึงควร
ค านึงถึงบุคคลอ่ืน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบัติร่วมกัน ให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงาน
อ่ืนในลักษณะที่ตรงกับวัฒนธรรมไทย ที่เรียกว่า การเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยคอยใส่ใจและตระหนัก
ถึงผู้ร่วมงานคนอ่ืนเสมอว่าจะได้รับผลกระทบใดจากการกระท าของตนหรือไม่ นอกจากนี้เป็นการกระท า
ที่แสดงออกด้วยความสมัครใจเพ่ือช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการป้องกันปัญหา การค านึงถึงผู้อ่ืน
ก่อนที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การให้ค าแนะน าเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงานที่ต้องการ 
รวมทั้งการให้ค าปรึกษาแก่ผู้อ่ืนที่ได้รับผลกระทบจากการกระท าของตนในเวลาที่เหมาะสม และการ
เคารพสิทธิของเพ่ือนร่วมงานในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ ภายในองค์การ 

4.3  ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการมีความอดทนอด
กลั้นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานที่ตนไม่พอใจ มีความคับข้องใจ การถูกรบกวนหรือความเครียด
ความกดดันต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้นจ าเป็นต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน ทั้งที่มีสิทธิ์จะเรียกร้องสิทธิและความเป็นธรรมหรือร้องทุกข์ได้ แต่เนื่องจากการร้องทุกข์จะ
เพ่ิมภาระให้กับผู้บริหารและจะเกิดการโต้เถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงานจึง
อดทนด้วยความเต็มใจ 

4.4  การมีส่วนร่วมในองค์การ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่มีความเต็มใจในการ
รับผิดชอบและเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การ เช่น มีส่วนร่วมสนใจเข้าร่วมประชุมเก็บ
ความลับขององค์การ มีความรู้สึกต้องการให้องค์การพัฒนา มีการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่
เหมาะสมกับองค์การ ให้ความส าคัญกับการเข้าไปมีส่วนร่วมในทุก ๆ กิจกรรมขององค์การและมี
ปฏิกิริยาตอบสนองมีความรับผิดชอบในทุก ๆ กิจกรรมขององค์การที่เปิดโอกาสให้เข้าไปมีส่วนร่วมอยู่
เสมอ ตลอดจนมีส่วนร่วมในการคุ้มครององค์การจากผลกระทบต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และการกระท าที่
ก่อให้เกิดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ภายในองค์การ 
 4.5  ความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ระเบียบและสนองนโยบายขององค์การอย่างเคร่งครัด เกินกว่าความคาดหมายในบทบาทหน้าที่ที่
องค์การก าหนดไว้ในระดับต่ าสุด มีความตรงต่อเวลาไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว  
เป็นคนที่มีส านึกในหน้าที่ที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ ท างานสนองนโยบายขององค์การได้เป็นอย่างดี 
ไม่หลบหลีกงานหรือเกี่ยงงานให้แก่ผู้ใด เต็มใจและยินดีที่จะท างานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของตนเสมอ 

จะเห็นได้ว่า พฤติกรรมทั้ง 5 องค์ประกอบ เป็นพฤติกรรมที่มีความส าคัญและเป็นประโยชน์
ในการส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์การให้ด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้นักวิชาการ
และนักปฏิบัติจ านวนหนึ่งได้ตั้งข้อสังเกตในข้อสรุปจากงานวิจัยต่าง ๆ ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ เป็นพฤติกรรมของการอาสาสมัครด้วยความเต็มใจและจริงใจ (Voluntary Behavior) 
ของพนักงาน แต่ก็มีพนักงานจ านวนไม่น้อยในปัจจุบันที่แสดงพฤติกรรมนี้ในรูปแบบของภาพลวงตา 
คือการแสดงพฤติกรรมที่จะเป็นลักษณะของเชิงผลประโยชน์ ซึ่งในระยะยาวจะส่งผลกระทบในเชิงลบ
ต่อองค์การ และท าให้องค์การไม่ประสบความส าเร็จ 
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5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559, น. 93-94) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การ ผลการศึกษา
พบว่า  1) ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงานต่อองค์การ และด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  2) การรับรู้
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ
มาก และมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การทั้งใน ภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  3) บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน ด้านความ รับผิดชอบ
และด้านการยอมรับมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และบรรยากาศองค์การด้านการ สนับสนุน 
ด้านโครงสร้างของงาน และด้านความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
พนักงานต่อองค์การ 

สิทธิพร ปรีรอด (2559, น. 62) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ   กรณีศึกษา ส านักงาน
ปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ผลการศึกษาพบว่า จิตวิญญาณในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรในระดับปานกลางเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน ส่วนความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของบุคคลอยู่ในระดับปานกลางเป็นไปในทิศทางเดียวดัน กล่าวคือ หากมีจิตวิญญาณในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การที่ดี จะช่วยส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน 

เบญจวรรณ ลัมพาภิวัฒน์ และธีรนุช พูศักดิ์ศรีกิจ (2559 , น. 10) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารออมสิน ในเขต
จงัหวัดฉะเชิงเทรา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41-50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี อายุ 6-8 ปี และ
รายได้เฉลี่ต่อเดือน 25,001-35,000 บาท ร้อยละ 44.23 มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดฉะเชิงเทรา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากในรายด้าน คือ 
การมีส่วนร่วมในองค์กร ความส านึกในหน้าที่การค านึงถึงผู้อื่นและการมีน้ าใจเป็นนักกีฬาอยู่ในระดับ
มาก ส่วนการให้ความช่วยเหลืออยู่ในระดับปานกลาง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรเป็น
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดฉะเชิ งเทรา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพฤติกรรมในรายด้านที่เป็นปัจจัยที่มีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงาน คือ ด้านการให้ความช่วยเหลือ การค านึงผู้อื่น และการมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

นัยนา ปลั่งกลาง (2559, น. 80) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา และ
ความผูกพันต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของข้าราชการในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยา ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ของข้าราชการในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุนทาง
จิตวิทยาทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การทุกด้าน ส่วน
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ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การรายด้านมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การเกือบทุกด้าน ยกเว้น ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัด
ฐานที่ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ 

รชต ผ่องพันธ์ (2560, น. 58) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจ
สังกัดสถานีต ารวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการวิจัย พบว่า ระดับของความผูกพันต่อองค์กร
ของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 
1 พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูงเมื่อพิจารณาเป็นรายด้ าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การ 

สรสุดา แก่นจันทร์ (2560, น.169) ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพัน 
ความพึงพอใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร 
สถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ให้ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่ เมื่อวิเคราะรายด้าน พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์การไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีเพียงความผูกพันต่อ
องค์การและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยตัวแปร
อิสระทั้งสองตัวแปรสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การได้ถึงร้อยละ 59.8 และ
ยังพบว่าสายการปฏิบัติวานที่แตกต่างกันมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ .05 

ประภัสสรา ธรรมปาน (2560, น.126) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 30 ผลการศึกษาพบว่า  1) ระดับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในภาพรวมและรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  2) ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  3) แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของครู คือ ด้านบรรทัดฐาน ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์ การอย่างต่อเนื่อง 
ความส าเร็จของงาน และการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.86 มีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์การท านายหรืออ านาจพยากรณ์ร้อยละ 74.40  

พิกุล ม่วงเขาแดง (2560, น. 119) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีของครูในสถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบว่า  1) คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
2) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  4) คุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีความสัมพันธ์กันทางบวก
ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  5) แรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  6) คุณภาพ
ชีวิตในการท างานและแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูใน
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สถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัด
ฉะเชิงเทรา มีอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 71.30 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ปนัดดา คีรีนทร์ (2561, น.70) ได้ศึกษาความผูกพันในองค์การกับพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ี
ดีของพนักงาน องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า    
1) ระดับความผูกพันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
สามพราน จังหวัดนครปฐม  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับระดับความผูกพัน ดังนี้ 
ด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐานและด้านการคงอยู่ และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับดังนี้  ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 
ด้านความช่วยเหลือ ด้านความส านึกในหน้าที่ ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านความร่วมมือ         
2) เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ
สามพราน จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและต าแหน่ง หน้าที่การท างานที่ต่างกันมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไม่
แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีระยะเวลา  ท างานที่ต่างกันมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันใน
องค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอสามพราน 
จังหวัดนครปฐม พบว่า ความผูกพันในองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
พิจารณาความสัมพันธ์แต่ละด้าน พบว่า ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่และด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ภูริวิชญ์ โทสุรินทร์ (2561, น. 86-87) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของข้าราชการครูโรงเรียนในส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า  1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ภาพรวมอยู่ในระดับมาก       
โดยด้านที่มีประเด็นมากสูงที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ 
และน้อยที่สุดคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีประเด็นมากที่สุด คือ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 
และ  3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจมีความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01      
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวก และอยู่ในระดับปานกลาง 

ทัดดาว รัตนชาติ (2561, น.59) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง
อ านาจกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารใน
สถานศึกษาโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยที่การให้ความชัดเจนในหน้าที่ความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ย  
สู่งสุด รองลงมา คือ มอบหมายอ านาจหน้าที่และให้ข้อมูลย้อนกลับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
การฝึกอบรมและการพัฒนา ส าหรับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูผู้สอนในสถานศึกษา โดยรวม
อยู่ในระดับมาก โดยที่พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ และการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

ณิชากุล ท้าวสาลี (2562, น.155) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีของครู โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ การเห็น
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คุณค่าในตนเองและความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของครูโรงเรียนสังกัด
องคก์ารบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ของครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี
ของครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว โดยปัจจัยด้านแรงจูงใจและด้านการเห็น
คุณค่าในตนเองมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ส่วนความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ ในระดับ 
ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

สุวิมล ล าทุมลักษณ์ (2562, น. 54) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนะต่อวัฒนธรรม
องค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของครูในจังหวัดภูเก็ต ผลการศึกษาพบว่า ระดับของทัศนะต่อ
วัฒนธรรมองค์กรของครูโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทัศนะต่อวัฒนธรรม
องค์กรของครูในจังหวัดภูเก็ตอยู่ในระดับดีทุกด้าน โดยวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นสายการบังคับบัญชา
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูในจังหวัดภูเก็ต โดยรวมอยู่ในระดับดี และความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูอยู่ในระดับดีทุกด้าน โดยความผูกพันด้านจิตใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ระดับของ
ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนะต่อวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของครูในจังหวัดภูเก็ต 
พบว่าทัศนะต่อวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของครูอยู่
ในระดับสูง (r=695) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 

พุทธมาศ คงปราบ (2563, น.57) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแรงบันดาลใจ 
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรภายในโรงพยาบาลยะลา :     
การวิเคราะห์พหุระดับ ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงในระดับบุคคล
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และภาวะผู้น าแรงบันดาลใจมี
อิทธิพลทางตรงข้ามระดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ในขณะที่ภาวะผู้น าแรงบันดาลใจมีปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติต่อความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรภายในโรงพยาบาล
ยะลา ผลการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่า ทิศทางนโยบายด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ควรส่งเสริมและพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู้น าแรงบันดาลใจและความผูกพันต่อองค์การภายใต้บริบท
ของโรงพยาบาลยะลา 

ลดาพร เอกพานิช และคณะ (2563, น.175) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลัยนเรศวร ผลการวิจัยพบว่า  1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในภาพรวมมี  
ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการ
ค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านความส านึกในหน้าที่ ตามล าดับ และความผูกพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม และด้านความรู้สึกตามล าดับ  2) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  3) พฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การกับการเป็นพลเมืองที่ดี
ต่อองค์การของครู พบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่วนใหญ่ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การส่วนใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับการเป็นพลเมืองที่ดีต่อองค์การส่วนใหญ่ มีความสัมพันธ์ทางบวก
อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นพลเมืองที่ดีต่อองค์การ โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การนั้นมี
แนวโน้มที่จะคงอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน มีการทุ่มเทและพยายามอย่างมากใน การท างานซึ่ง
น าไปสู่การเป็นพลเมืองที่ดีต่อองค์การ 


