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Abstract 
The purpose of this study was to examine consistency of a hypothetical causal relationship 

model of organizational citizenship behavior with empirical data. Hypothesis testing indicated that 
the hypothetical model was consistent with the empirical data. The samples were 475 private 
general school teachers under Office of the Private Education, Songkhla Province, selected through 
the stratified random sampling method. Six latent variables of the study were measured from 27 
observed variables. The exogenous latent variables included 1) job characteristics, 2) transformational 
leadership and 3) organizational climate. The endogenous latent variables included 1) job satisfaction, 
2) organizational commitment and 3) organizational citizenship behavior. The instrument used for 
collecting data was 5-point rating scale questionnaires. Data were analyzed by descriptive statistics 
and examined for consistency of hypothetical a causal model with empirical data using an application 
for software. The results found that the hypothetical a causal model was consistent with empirical 
data, with χ2/df =3.08, GFI =.90, AGFI =.84, RMR =.02 and RMSEA=.06. The variables that 
directly effected organizational citizenship behavior were job characteristics and organizational 
commitment; their standardized path coefficient were .52 and .27 respectively. The variables that 
indirectly effected to organizational citizenship behavior were job satisfaction, job characteristics, 
transformational leadership and organizational climate; their standardized path coefficients were 
.10, .10, .06 and .06 respectively. Job characteristics and organizational commitment explained the 
variance of organizational citizenship behavior at 54%. 

 
Keywords:  Organizational citizenship behavior, Organizational commitment, Job characteristics,   

         Job satisfaction, Transformational leadership. 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

                                                            
1 Thesis for the Master Degree of Education Program in Educational Administration, Faculty of Education,  
  Thaksin University. 
2 Graduate student, degree in Educational Administration and Management Program, Faculty of Education,  
  Thaksin University.  e-mail : nurin101@hotmail.com. Tel.: 084-7546965 
3 Lecturer in Educational Administration and Management Program, Faculty of Education, Thaksin University. 
  e-mail: idsaratt@hotmail.com. Tel.: 081-543-6543 
4 Assistance Professor in Educational Administration and Management Program, Faculty of Education,  
  Thaksin University. e-mail: vahachart@hotmail.com. Tel.: 089-8333-3022 



Journal of Behavioral Science Vol. 19 No. 1 January 2013       ISSN 1686-1442 
 

 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 1 มกราคม 2556    58    ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา1 

 

 นูรลี   หมัดปลอด2  
อิศรัฏฐ์  รินไธสง3  

รุ่งชัชดาพร  เวหะชาติ4 
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรม             
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีสมมติฐานว่า โมเดลตามสมมติฐานมี       
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ สังกัด
สํานักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา จํานวน 475 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งช้ัน โมเดลตามสมมติฐาน       
ในการศึกษามีตัวแปรแฝง 6 ตัวแปร ที่วัดค่ามาจากตัวแปรสังเกตได้ 27 ตัวแปร ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก 
ได้แก่ 1) คุณลักษณะงาน 2) ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ และ 3) บรรยากาศองค์การ ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่          
1) ความพึงพอใจในงาน 2) ความผูกพันต่อองค์การ และ 3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพ้ืนฐาน  
และการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้โปรแกรมประยุกต์ 
ผลการวิจัยพบว่า  โมเดลเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเ ชิงประจักษ์  โดยมีค่ า            

χ2/df=3.08, GFI=.90, AGFI=.84, RMR=.02 และ RMSEA=.06 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ       
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ คุณลักษณะงาน และความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมาตรฐาน
เท่ากับ .52 และ .27 ตามลําดับ ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ 
ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางมาตรฐานเท่ากับ .10 .10 .06 และ .06 ตามลําดับ ตัวแปรคุณลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ร้อยละ 54 
 
คําสําคัญ:  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน  

ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ 
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บทนํา 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้มี
ประสิทธิภาพอย่างย่ังยืนน้ัน พฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรในองค์การถือได้ว่ามีความสําคัญอย่างย่ิง 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจไม่ได้เกิดจาก
การให้รางวัลอย่างเป็นทางการ มีการปฏิบัติหน้าที่
นอกเหนือจากงานประจํา หรืองานที่องค์การได้
กําหนดไว้ล้วนเป็นพฤติกรรมที่ เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ อันนําไปสู่การเ พ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี เรียกพฤติกรรม
ดังกล่ าวว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อ
องค์การ” (Organizational Citizenship Behavior: 
OCB) พฤติกรรมดังกล่าวน้ีจะช่วยสร้างทุนทางสังคม 
และมีส่วนช่วยเพ่ิมผลการปฏิบัติงานขององค์การได้ 
และยังสามารถพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การได้อีกด้วย (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547)  
 แม้ในปัจจุบันเอกชนได้เข้ามามีบทบาทใน     
การจัดการศึกษามากขึ้น แต่โรงเรียนเอกชนก็ยัง
ประสบปัญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานอีก
มากมาย อาทิ ปัญหาและอุปสรรคจากการบังคับใช้
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 โดย
พระราชบัญญัติดังกล่าวบังคับให้โรงเรียนเอกชน
ทั้งหมดต้องเป็นนิติบุคคล ซึ่งไม่ได้คํานึงถึงความ
แตกต่างในแต่ละบริบทของโรงเรียน ส่งผลให้หลาย
โรงเรียนปิดกิจการลง และในมาตรา 86 ได้มีการยกเลิก
การประกันสังคมของบุคลากรโรงเรียนเอกชน ทําให้
ครูกว่าหน่ึงแสนคน ต้องขาดสวัสดิการในการคุ้มครอง
ชีวิต (สมศักด์ิ อัมพรวิสิทธ์ิโสภา, 2552) อีกทั้งสภาพ
การทํางานของครูยังขาดขวัญกําลังใจ เพราะมีรายได้
ตํ่าแต่ภาระงานท่ีต้องรับผิดชอบสูง สิ่งเหล่าน้ีนํามาซึ่ง
ปัญหาด้านบุคลากรครู โดยพบว่า ในปีการศึกษา 
2554 ที่ผ่านมา โรงเรียนเอกชนเกิดปัญหาการขาด
แคลนครูผู้สอน เ น่ืองจากบุคลากรครูส่วนใหญ่

ตัดสินใจลาออกเพ่ือจะสอบเข้าบรรจุเป็นครูในภาครัฐ
แทน เน่ืองจากความเช่ือของสังคมไทยเห็นว่า การ
ทํางานในภาครัฐมีความมั่งคงและภูมิฐานมากกว่า  
การทํางานในภาคเอกชนที่ต้องทํางานหนักและกดดัน 
(ไทยโพสต์, 2554) สิ่งเหล่าน้ีสะท้อนให้เห็นถึงการขาด
ความพึงพอใจในการทํางานของครู ขาดการเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างถูกต้อง
และตรงกับความต้องการของบุคลากร เน่ืองจากพฤติกรรม
ดังกล่าวมีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจ 
ในการทํางาน (Organ & Ryan, 1995) อีกทั้งความพึง
พอใจในการทํางานจะส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเน่ืองจากความพึงพอใจใน
งานเป็นสภาวะอารมณ์เชิงบวกของบุคคลที่เป็นผลมา
จากการประเมินงานหรือประสบการณ์ในงานของตน 
(Locke, 1976 อ้างในอริสา สํารอง, 2553) หาก
โรงเรียนใดมีบุคลากรที่มีปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
ให้ความร่วมมือ และทุ่มเทในการทํางาน ก็จะเป็น
ส่วนสําคัญที่ช่วยให้โรงเรียนดําเนินงานต่อไปได้ ทั้งน้ี
ผู้นําองค์การควรที่จะส่งเสริมและพัฒนาให้เกิดการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อ
องค์การของผู้ร่วมงานซึ่งจะส่งผลให้คนและงานเอื้อ
ประโยชน์ต่อกัน เ พ่ือพัฒนาไปสู่ เ ป้าหมายของ
องค์การได้ 
 ดังน้ัน ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึง        
ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ 
สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา โดย
นําตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การมาสร้างเป็นโมเดลเพื่อศึกษา
ความสัม พัน ธ์ เ ชิ งสา เห ตุระห ว่าง ตัวแปรและ
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน
กับข้อมูล เ ชิงประจักษ์  เ พ่ือใ ห้ผลการวิจัยเ ป็น
สารสนเทศแก่ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนตลอดจน
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ผู้เก่ียวข้องสามารถนําองค์ความรู้ที่ได้ไปประยุกต์    
ใช้ให้ เข้ากับนโยบายการบริหารงานบุคคลและ      
การพัฒนาองค์ การทางด้านการศึกษาให้ เ กิด
ประสิทธิภาพ และเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้ครู
โรงเรียนเอกชนแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลดีต่อตัวสมาชิกและองค์การ
ในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพมากย่ิงขึ้น  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เ พ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีความกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็น
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากตัวเอง องค์การไม่ได้กําหนดไว้
ให้ปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพ่ือองค์การ 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การ (Organ, 1987) สําหรับในการศึกษาครั้งน้ี 
ผู้ วิจัยได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อ
องค์การตามแนวคิดของออร์แกน (Organ, 1987) ซึ่ง
จําแนกพฤติกรรมออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ การให้ความ
ช่วยเหลือ ความสํานึกในหน้าที่ ความอดทน อดกลั้น 
การคํานึงถึงผู้อ่ืนและการให้ความร่วมมือ ส่วนตัวแปร
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ ได้แก่ 

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์อัน    

เหนียวแน่นของสมาชิกที่มีต่อองค์การ มีความรู้สึก
ผูกพันว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ จําแนกเป็น 3
ด้าน ตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen & 
Meyer, 1991) คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ
และด้านบรรทัดฐาน  

ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกชอบหรือ
เจตคติด้านบวกที่มี ต่องานและองค์ประกอบที่
เก่ียวข้องในการทํางาน แบ่งเป็น 2 ด้าน ตามแนวคิด
ของวาเลซ (Valez, 1972) คือ ความพึงพอใจภายใน
งานและความพึงพอใจภายนอกงาน  
 คุณลักษณะงาน เป็นรูปแบบของงานที่
ออกแบบเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
แบ่งออกเป็น 5 ด้านตามแนวคิดของแฮกแมนและ
โอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1976) ได้แก่ 
ความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกภาพของงาน 
ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการ
ได้รับข้อมูลย้อนกลับจากงาน 
 ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ เป็นพฤติกรรม
ของผู้นําที่แสดงออกเพ่ือจูงใจให้ผู้ตามมีพฤติกรรม
การทํางานตามเป้าหมาย โดยการเปลี่ยนแปลงเจต
คติ ความเช่ือและค่านิยม ประกอบด้วยพฤติกรรม
ผู้นํา 4 ด้าน ตามทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ (Bass 
& Avolio, 1993) คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
และการมุ่งความ สัมพันธ์เป็นรายคน 

บรรยากาศองค์ ก า ร  เ ป็ นลั กษณะของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อสภาวะ 
ทางจิตใจและพฤติกรรมการปฏิบัติงานในองค์การ        
ซึ่งมีองค์ประกอบ 8 ด้านตามทฤษฎีของลิทวินและ
สตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968) คือ ด้าน
โครงสร้างองค์การ ด้านความท้าทายและความ
รับผิดชอบ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้าน
การให้รางวัลและการลงโทษ ด้านความขัดแย้ง ด้าน
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มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวัง ด้าน
ความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การและความจงรักภักดี    
ของกลุ่ม และด้านความเสี่ยงภัย  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่

เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
และตัวแปรเ ชิงสาเหตุที่ มี อิท ธิพลต่อการเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การ ได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์การ  ความพึงพอใจในงาน 
คุณลักษณะงาน ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพและ
บรรยากาศองค์การ สําหรับกรอบแนวคิดการวิจัย
ครั้งน้ี ผู้วิจัยคาดว่า ความผูกพันต่อองค์การจะมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ความพึงพอใจในงานจะมีอิทธิพลทางตรงต่อความ

ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การคุณลักษณะงานจะมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน และมีอิทธิพลทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ภาวะผู้นํา
แบบเปลี่ยนสภาพจะมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ
ในงาน และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การและบรรยากาศองค์การจะมี
อิทธิพลทางตรงต่อ ความพึงพอใจในงาน และมีอิทธิพล
ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ซึ่ง
กรอบแนวคิดการวิจัยครั้งน้ี แสดงดังภาพประกอบ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การ 

ความพึง

พอใจในงาน 

คุณลักษณะงาน 

ภาวะผู้นําแบบ

เปลี่ยนสภาพ 

บรรยากาศ

องค์การ 

ความพึงพอใจภายนอกงาน 

การสํานึกในหน้าท่ี 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

การคํานึงถึงผู้อื่น 

การอดทนอดกลั้น 

การให้ความช่วยเหลือ 

การให้ความร่วมมอื 

ด้านจิตใจ 

ด้านบรรทัดฐาน 

การได้รับข้อมลูย้อนกลบัจากงาน 

ความสําคัญของงาน 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและ

ความคาดหวัง 

ความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การและความจงรกัภักดีของกลุ่ม 

ความเสี่ยงภัย 

ความท้าทายและความรับผิดชอบ 

การให้รางวัลและการลงโทษ 
ความขัดแย้ง 

โครงสร้างองค์การ 

ความมีอสิระในงาน 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การมุ่งความสมัพันธ์เป็นรายคน 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน 

ความพึงพอใจภายในงาน 
ความมีเอกภาพในงาน 

ความหลากหลายทักษะ 

ความผูกพัน

ต่อองค์การ 
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วิธีดําเนนิการวิจัย 
การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดย

มุ่งศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ เพ่ือตรวจสอบ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู
โรงเรียนเอกชน 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ครูโรงเรียน
เอกชน ประเภทสามัญ สังกัดสํานักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดสงขลา ปีการศึกษา 2554 จํานวน 4,932 
คน โดยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้อัตราส่วน
ระหว่างหน่วยตัวอย่างกับจํานวนพารามิเตอร์หรือ    
ตัวแปรสังเกตได้เป็น 20 ต่อ 1 (Lindeman, Merenda, 
& Gold, 1980 อ้างใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542)
สําหรับโมเดลครั้งน้ี มีตัวแปรสังเกตได้ 27 ตัวแปร  
จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจํานวน 540 คน ผู้วิจัยจึงได้
ทําการสุ่ มกลุ่ มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified 
random sampling) โดยใช้อําเภอที่ต้ังของโรงเรียน
เป็นช้ันในการสุ่มด้วยวิธีการเทียบสัดส่วน ทั้งน้ีเพ่ือ
กระจายความเป็นตัวแทนของประชากร แล้วจึงทํา 
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย  
 เครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล      
เป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะข้อคําถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มี 1 ฉบับ จํานวน 112 ข้อ 
แบ่งออกเป็น 6 ตอน สําหรับวิธีการตรวจสอบเพ่ือหา
คุณภาพของเคร่ืองมือวัด ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อ
คําถามรายข้อ เพ่ือหาค่า Item total correlation 
และหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยการหา
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s 
alpha coefficient) โดย ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ       
ซึ่งปรับมาจากแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ต่อองค์การของออร์แกน (Organ, 1987) โดยวัดจาก
องค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ การสํานึกในหน้าที่ การให้

ความร่วมมือ การให้ความช่วยเหลือ การอดทนอดกลั้น
และการคํานึงถึงผู้อ่ืน จํานวน 24 ข้อ มีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากับ .89 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งปรับมาจากเครื่องมือวัด
ความผูกพันต่อองค์การของ อัลเลนและเมเยอร์ 
(Allen & Meyer, 1991) โดยวัดจากองค์ประกอบ 3 
ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้าน
การคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
จํานวน 13 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .93 ตอนที่ 3 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน
ซึ่งปรับมาจากเครื่องมือวัดความพึงพอใจในงานของ
มหาวิทยาลัยมินิโซต้า โดยวัดจากองค์ประกอบ 2 ด้าน 
คือ ความพึงพอใจภายในงานและความพึงพอใจ
ภายนอกงาน จํานวน 9 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 
.83 ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะงาน 
ที่ ได้รับมอบหมายซึ ่งปร ับมาจากเครื ่องม ือ วัด
คุณลักษณะงานของแฮกแมนและโอลด์แฮม (Hackman 
& Oldham, 1976) โดยวัดจากองค์ประกอบ 5 ด้าน 
ได้แก่ ความหลากหลายทักษะ ความมีเอกภาพในงาน 
ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับจากงาน จํานวน 15 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ .93 ตอนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะ
ผู้นําของผู้บริหาร ซึ่งปรับมาจากแบบวัดภาวะผู้นํา
แบบเปลี่ยนสภาพของแบสและอโวลิโอ (Bass & 
Avolio, 1993) ที่มีช่ือว่า Multifactor Leadership 
Questionnaire (MLQ) โดยวัดจากองค์ประกอบ 4 
ด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการมุ่ง
ความสัมพันธ์เป็นรายคนจํานวน 20 ข้อ มีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากับ .96 และตอนที่ 6 เป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกับบรรยากาศการทํางานในโรงเรียน ซึ่งปรับข้อ
คําถามมาจากงานวิจัยของสฏายุ ธีระวณิชตระกูล 
(2549) โดยวัดจากองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน
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โครงสร้างองค์การ ด้านความท้าทายและความ
รับผิดชอบด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนด้าน     
การให้รางวัลและการลงโทษ ด้านความขัดแย้ง ด้าน
มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
ด้านความเป็นหน่ึงเ ดียวในองค์การและความ
จงรักภักดีของกลุ่ม  และด้านความเสี่ยงภัย จํานวน 
31 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .94    
 การวิเคราะห์ข้อมูล นําแบบสอบถามท่ีได้มา
ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ กําหนดไว้และนําไป
วิเคราะห์หาค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด 
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ในโมเดลโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) ทําการตรวจสอบ ความกลมกลืนของ
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน   

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งใช้ค่า χ2/df, GFI, AGFI, 
RMR และ RMSEA เป็นดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
โดยใช้โปรแกรมประยุกต์ในการวิเคราะห์ข้อมูล และ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) 
ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยการวิเคราะห์
อิทธิพลทางตรง (Direct effect: DE)อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total effect: 
TE) ของตัวแปรต่างๆ ภายในโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู
โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ สังกัดสํานักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา  
 
สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิจัย สามารถสรุปผลได้ดังน้ี 

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่า ในการเก็บข้อมูลได้รับแบบสอบถาม
คืนจํานวน 475 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87.96 ของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด ซึ่งแยกออกตามอําเภอที่ ต้ังของ
โรงเรียน เมื่อพิจารณาค่าเฉล่ียของตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษา พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 27 ตัวแปร 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.70–4.51  

2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 27 ตัวแปรในโมเดล พบว่า ค่า 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ (r) มี
ทั้งหมด 351 คู่ มีค่าอยู่ระหว่าง .138-.861 โดย ค่า (r) 
มีค่าเป็นบวกทุกคู่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

3. ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล
การวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเช่ือมั่นของโมเดล
พบว่า โมเดลการวัดองค์ประกอบทั้ ง 6 โมเดล
ประกอบด้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อ
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
คุณลักษณะงาน ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพและ 
บรรยากาศองค์การ โดยทุกโมเดลมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานพบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง .34-1.00 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า 
 4. ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ ดี ต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน 
ประเภทสามัญ สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชน
จังหวัดสงขลา พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ตามสมมติฐานก่อนทําการปรับโมเดลยังไม่มี        
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงทําการ
ปรับแก้โมเดลโดยปรับให้ความคลาดเคลื่อนของ      
ตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งเป็นไปตาม
สภาพธรรมชาติของตัวแปรต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์  
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กันได้ ทําให้ได้โมเดลท่ีมีความกลมกลืนกับข้อมูล     
เชิงประจักษ์ ภายหลังการปรับพบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์

มีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2=855.86, df=278, p=.00) 
ซึ่ งไม่ เป็นไปตามเกณฑ์ โดยการที่ค่าไค-สแควร์มี
นัยสําคัญทางสถิติ อาจเน่ืองมาจากการได้รับผลกระทบ
จากความซับซ้อนของโมเดล กล่าวคือ ถ้าโมเดลมีเส้น
อิทธิพลหรือค่าพารามิเตอร์จํานวนมากก็มีแนวโน้มที่
จะมีนัยสําคัญ หรือผลกระทบจากขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ ถ้าโมเดลที่ทดสอบได้มาจากกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีขนาดใหญ่ค่าไค-สแควร์ก็ย่ิงมีแนวโน้มที่จะมี
นัยสําคัญ หรืออาจเป็นผลกระทบจากการที่ค่าไค-สแควร์
มีความไวต่อการละเมิดข้อตกลงเบ้ืองต้นเก่ียวกับการ

แจกแจง แบบปกติพหุตัวแปร (Multivariate Normality) 

(Joreskog & Sorbom, 1996) ส่วน χ2/df, GFI, 
AGFI, RMR และ RMSEA มีค่าเท่ากับ 3.08, .90, .84, 
.02 และ .06 ตามลําดับ ซึ่งดัชนีทุกค่ามีค่าที่ดีขึ้น แต่
ยังมีบางค่าที่ไม่ผ่านเกณฑ์ ดังแสดงในตาราง 1 โดย
โมเดลที่มีการแก้ปรับแล้วน้ัน ถ้าพิจารณาจากข้อมูล  
ที่ได้รับจะเห็นว่าไม่สามารถแก้ปรับได้แล้ว โมเดลท่ีได้
จึงมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากที่สุด
ดังน้ัน โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การตามสมมติฐานที่ได้หลังการ
แก้ปรับมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน
ระดับพอใช้   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพประกอบ 2   ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
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ตาราง 1 ค่าดัชนีความกลมกลืนที่ได้จากการวิเคราะห์ เกณฑ์และผลการพิจารณา (ก่อนและหลังปรับ)  
 

ดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีก่อนปรับ ค่าดัชนีหลังปรับ ผลการพิจารณาหลังปรับ 

χ2 , p p > .05 2017.03 , p = .00 855.86 , p = .00 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

χ2/df < 5.00 6.51 3.08 ผ่านเกณฑ์ 

GFI >  .90 .76 .90 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI >  .90 .71 .84 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
RMR <  .08 .03 .02 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA <  .08 .11 .06 ผ่านเกณฑ์ 

 
 5. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ ดีต่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงจาก      
ตัวแปรคุณลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การ   
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ .52 และ .27 
ตามลําดับ ส่วนตัวแปรที่มี อิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ ความ 
พึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน ภาวะผู้ นําแบบ
เปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์การ โดยผ่านความ
ผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .10 .10 .06 และ .06 
ตามลําดับ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ
องค์การได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรคุณลักษณะงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน ภาวะ
ผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์การ โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .62, .27, .10, .06 และ 
.06 ตามลําดับ ซึ่งตัวแปรทุกตัวมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในทิศทางบวก เมื่อ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของตัวแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ความผูกพัน
ต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากับ 
.54 .63 และ .57 ตามลําดับ แสดงว่า ตัวแปรเชิง
สาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรพฤติกรรมการ  เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ได้ร้อยละ 54 ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 63
และความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 57 ดังแสดงใน
ตาราง 2 และภาพประกอบ 2 

 
ตาราง 2  คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุกับ          
 ตัวแปรเชิงผล 
 
ตัวแปร
เชิงผล 

ตัวแปรเชิงสาเหต ุ  
R2 JCH TFL OCL JSA  OCO 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
OCB .52 .10 .62 -- .06 .06 -- .06 .06 -- .10 .10 .27 -- .27 .54 
OCO .31 .06 .37 .22 -- .22 -- .23 .23 .37 -- .37 -- -- -- .63 
JSA .17 -- .17 -- -- -- .61 -- .61 -- -- -- -- -- -- .57 

 



Journal of Behavioral Science Vol. 19 No. 1 January 2013       ISSN 1686-1442 
 

 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 1 มกราคม 2556    66    ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อภิปรายผลการวิจัย    
 จากโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อองค์การ  พบว่า ตัวแปร
คุณลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การได้ร้อยละ 54 ส่วนที่เหลือเป็นอิทธิพล
ของตัวแปร อ่ืนที่ ไม่ ไ ด้ถู ก เลื อกเ ข้ ามา  ซึ่ งจาก
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรคุณลักษณะ
งานและความผูกพันต่อองค์การ และได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจากความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน 
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์การ 
โดยผ่านความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจ   
ในงาน และโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืน   
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับพอใช้ สามารถแยก
อภิปรายผลการวิจัยได้ดังน้ี 

1. ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรง 
ต่ อพฤติกรรมการ เ ป็นสมา ชิกที่ ดี ต่ ออง ค์การ 
สอดคล้องกับแนวคิดของแม็คเชนและวอนกลินาว 
(McShane & Von Glinow, 2000) ที่กล่าวว่า 
พนักงานที่มีความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากจะ
ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานและแสดงออก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เน่ืองจาก
ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อความรู้สึกทางจิตใจ
ของครูโรงเรียนเอกชน ให้เกิดความรู้สึกมีพันธะผูกพัน
กับองค์การท่ีสังกัดอยู่ ยินดีที่จะทุ่มเทกําลังกายและ
กําลังใจ รวมทั้งความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนเอง
เป็นสมาชิก (Steers & Porter, 1991) โดยความ
ผูกพันต่อองค์การมีผลต่อลักษณะของพฤติกรรมการ
ทํางานเป็นอย่างมาก ผู้ที่มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การสูงจะแสดงออกต่อองค์การในทางบวก มีความ
พยายามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เต็มใจทํางานเพ่ือ
องค์การอย่างแท้จริง (Greenberg & Baron, 2003)  

เหตุผลที่ เ ป็นเช่นน้ี เ น่ืองมาจาก เมื่อครูมี      
ความผูกพันต่อองค์การแล้วจะส่งผลให้ครูเกิดการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อ       
องค์การได้ เพราะความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อ
ความรู้สึกทางจิตใจของครูให้เกิดความรู้สึกมีพันธะ
ผูกพันกับองค์การที่สังกัดอยู่ สอดคล้องกับแนวคิดของ
ออร์แกน  พอดซาคอฟและแม็คเคนซี  (Organ, 
Podsakoff & Mackenzie, 2006) ที่ได้กล่าวไว้ว่า 
ความรู้สึกของความผูกพันเป็นตัวแปรทํานายการเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ ซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น
ระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยบุคคลที่รู้สึกว่าตน        
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การจะมีความภาคภูมิใจและ
ต้องการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การตลอดไป จึงเต็มใจ 
ที่ จะอุทิศตนเ พ่ือความสํ า เ ร็จขององค์การ  ซึ่ ง
สอดคล้องกับแนวคิดของเมาว์เดย์ พอร์ทเตอร์และ 
สเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers, 1982) และ
นอร์ทคราฟท์และเนล (Northcraft & Neale, 1990) 
ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การความสัมพันธ์              
ที่แน่นเฟ้นระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการ
แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภักดีโดยท่ัวไปและ
ผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ 
และ ยั งสอดคล้ อ ง กั บแนวคิ ดของ บุ ชชาแนน 
(Buchanan, 1974) ที่ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์การประกอบด้วย ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
กับองค์การโดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับใน
ค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือน
ว่าเป็นของตน โดยเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ รวมถึง    
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การทํางานได้ดีกว่าผู้ไม่มีความ
ผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจากการที่สมาชิกรู้สึกว่ามี 
ส่วนร่วมเป็นเจ้าของในองค์การ และมีส่วนร่วมสร้าง
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เสริมประสิทธิภาพขององค์การ 
 2. ตัวแปรความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของอริสา สํารอง (2553) ซึ่งพบว่า 
ตัวแปรความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยผ่าน
ความผูกพันต่อองค์การเน่ืองจากความพึงพอใจใน
งานเป็นความรู้สึกทางบวกหรือเจตคติของบุคคล         
ที่มีต่องานและองค์ประกอบต่างๆท่ีเก่ียวข้องในการ
ทํางาน  หรือ เ ป็นความรู้ สึ ก พึงพอใจ ท่ี เ พ่ิมขึ้ น
เน่ืองจากการเห็นคุณค่าของงาน (Spector, 1997)  
โดยจะเห็นได้ว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะทําให้บุคลากรเต็มใจ
ทุ่มเททั้งกําลังกายและกําลังใจ ตลอดจนมีความ
จงรัก ภัก ดี ต่อองค์การที่ ตนเองเ ป็นสมาชิกอ ยู่            
(Al-Hussami, 2008) และความผูกพันต่อองค์การ
จะนําไปสู่การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ   
 เหตุผลที่ เ ป็นเช่นน้ี เพราะเมื่อครูมีความ          
พึงพอใจในงานแล้วจะส่งผลให้ครูเกิดความรู้สึกรัก
และผูกพันต่อองค์การ ยอมทุ่มเทการทํางานเพ่ือ
ผลสําเร็จของโรงเรียน อีกทั้งเกิดการแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่ดีที่เป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน จนนําไปสู่
การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ 
เน่ืองจากความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกทางบวก
หรือเจตคติของบุคคลที่มีต่องานและองค์ประกอบ
ต่างๆ ที่เก่ียวข้องในการทํางาน หรือเป็นความรู้สึก  
พึงพอใจที่เพ่ิมขึ้นเน่ืองจากการเห็นคุณค่าของงาน 
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งเกิดจากทัศคติต่างๆ ที่เป็นผล       
มาจากงานและตัวแปรสิ่งแวดล้อมที่เก่ียวข้องกับงาน 

ช่วยให้ครูโรงเรียนเอกชนมีความสุขกับการทํางาน 
พร้อมที่จะเสียสละ อุทิศแรงกายและแรงใจให้แก่งาน 
ที่ทํา เน่ืองจากรับรู้ว่าความต้องการของตนในด้าน
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทํางานได้รับการตอบสนอง 
ส่งผลให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการทํางานและองค์การ    
ที่สังกัดอยู่ รวมทั้งเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานที่ทํา รัก
และมีความสุขกับงานที่ทํา ความรู้สึกเหล่าน้ีนานไป    
ก็จะพัฒนาเป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ทําให้ครู
โรงเรียนเอกชนเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทกําลังกาย 
กําลังใจ รวมทั้งการจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนเป็น
สมาชิกอยู่ โดยการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ ดี ต่อองค์การสอดคล้องกับแนวคิดของ       
ดิกสัน (Dickson, 1992, อ้างอิงใน Organ, Podsakoff 
& Mackenzie (2006) ซึ่งกล่าวว่า ความพึงพอใจ       
ในงานส่งผลต่อผลการทํางาน เน่ืองจากเมื่อพนักงาน 
มีความสุขกับงานที่ทําย่อมส่งผลให้เขาเป็นพนักงาน     
ที่สร้างงานได้อย่างมีผลิตภาพ ซึ่งก็คือ กระบวนการ    
ที่นําไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดย
ความพึงพอใจในงานจะทําให้ครูมีเจตคติที่ดีต่อการ
ทํางานและโรงเรียนของตน มีความรักและความสุข 
กับการทํางาน ซึ่งความพึงพอใจในงานเป็นสิ่งที่เกิดขึ้น
ก่อนและเป็นสิ่งสําคัญที่สุดที่จะพัฒนาเป็นความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 3. คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ความพึงพอใจในงาน และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เนื่องจากการรับรู้
คุณลักษณะงานของบุคคลมีความสัมพันธ์กับระดับ
ความผูกพันต่อองค์การที่บุคคลจะมีให้องค์การ โดย
เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานซึ่งถือเป็นทัศนคติ
ทางบวกที่มีต่องาน ส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้สึกที่ดี
ต่อองค์การ จนพัฒนาไปเป็นความผูกพันต่อองค์การ
ได้ในที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาของฟาร์, พอดซาคอฟ  
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และออร์แกน (Farh, Podsakoff & Organ, 1990) 
ที่ได้สํารวจพบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ส่งผ่าน
ทางกระบวนการทางจิตวิทยา โดยเพ่ิมความรู้สึกของ
ความรับผิดชอบและความสําคัญของงานเหตุผลที่
เป็นเช่นน้ัน เน่ืองจากเมื่อครูมีการรับรู้ถึงคุณลักษณะ
ของงานแล้วจะส่งผลให้ครูมีความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
หากคุณลักษณะของงานที่องค์การมอบหมาย
สามารถทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานได้ ก็
จะเกิดการยอมรับและผูกพันต่อองค์การมากขึ้น และ
มีความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การต่อไป เพราะบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอันเน่ืองมาจากคุณลักษณะของงานใน
ระดับสูงนอกจากจะปฏิบัติงานในส่วนที่องค์การ
มอบหมายแล้ว ยังปฏิบัติงานในส่วนอ่ืนๆ ที่อยู่
นอกเหนือความรับผิดชอบของตนเอง อย่างเต็มใจด้วย 
อันเป็นลักษณะของผู้ที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ ซึ่งการรับรู้คุณลักษณะงานของบุคคลมี
ความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การที่บุคคล
จะมีให้องค์การ เน่ืองจากเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจ 
ในงานซึ่งถือเป็นทัศนคติทางบวกที่บุคคลมีต่องาน 
ส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ จนพัฒนา
ไปเป็นความผูกพันต่อองค์การได้นอกจากน้ีในการ
ปฏิบัติงานด้านการสอน หากครูขาดความรู้สึกที่เป็น
อิสระในการสอนหรือการ รับรู้ ว่ าตนเองขาด
ความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนเป็น
สาเหตุสําคัญที่ส่งผลให้ครูเกิดความเครียด เมื่อต้องใช้
ความพยายามที่จะเผชิญปัญหาประจําวันในการสอน
และก่อใ ห้ เ กิดความพึงพอใจในงาน ตํ่ าลง  ใน
ขณะเดียวกันหากครูรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถใน
การควบคุมการทํางานของตน มี โอกาสในการ
ปฏิบัติงานด้วยตนเองโดยไม่ถูกก้าวก่าย มีความเป็น
อิสระในการใช้วิจารณญาณของตนเอง จะมีผลต่อ  

การเพ่ิมความพึงพอใจในงานของครูได้ (วีรวรรณ สุกิน
อ้อมเดือน สดมณี ดุษฎี  โยเหลา และอรพินทร์ ชูชม, 
2552) ซึ่งสอดคล้องกับแบบจําลองคุณลักษณะของ
งาน (Job characteristics model) ที่พัฒนาขึ้น
โดยแฮกแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 
1976) ที่ ได้แสดงให้เห็นว่า เมื่อบุคคลมีการรับรู้
คุณลักษณะของงานในระดับที่สูงก็จะเกิดแรงจูงใจ
ภายในงานสูง ทําให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้น ส่งผลให้มีความพึงพอใจในระดับสูง และมี
อัตราการขาดงานและการลาออกจากงานลดลงใน
ลักษณะเดียวกับบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์การ    
ที่ย่อมมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การและคงความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์การไว้ พฤติกรรมการขาดงาน
และการลาออกจากงานของบุคคลที่มีความผูกพันต่อ
องค์การก็จะมีน้อยลง 

4. ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความผูกพันต่อองค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดยผ่าน 
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของฮอร์ (Hor, 2001 อ้างอิงใน สฏายุ ธีระวณิชตระกูล, 
2549) ที่พบว่า ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ นอกจากน้ียังพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ
เป็นตัวแปรกลางที่ช่วยเพ่ิมความสัมพันธ์กันทางบวก
ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพไปสู่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จึงสรุปว่า ภาวะผู้นํา
แบบเปลี่ยนสภาพส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
และส่งผลต่อไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การต่อไป การท่ีได้ผลการวิจัยเช่นน้ีเป็นไปได้ว่า 
เมื่อผู้บริหารมีการแสดงภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพแล้ว 
จะส่งผลให้ครูเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และ
นําไปสู่การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ
องค์การได้ เน่ืองจากการทํางานในโรงเรียนเอกชนที่



Journal of Behavioral Science Vol. 19 No. 1 January 2013       ISSN 1686-1442 
 

 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 1 มกราคม 2556    69    ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ต้องทํางานหนัก หากผู้บริหารให้ความใส่ใจต่อครูเป็น
รายบุคคล ปฏิบัติต่อครูด้วยความเอาใจใส่และเข้าใจ
ในความแตกต่างระหว่างบุคคล และสามารถสร้าง
ความไว้วางใจในตัวผู้บริหารได้ จะทําให้ครูเกิดความ
เลื่อมใสศรัทธาและยึดเป็นแบบอย่างในการทํางาน 
ตลอดจนสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้มีความมุ่งมั่น
ในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ ก็จะก่อให้เกิด
ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ ซึ่งภายใต้การนํา
ของผู้ นําแบบเปลี่ยนสภาพ จะทําให้ผู้ตามเกิด
แรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการทํางานเพ่ิมขึ้น
จากปกติ ด้วยเหตุน้ีผลงานที่เกิดขึ้นจึงมากกว่าที่
คาดหวังไว้ โดย ผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพนอกจากจะ
ทําให้ผู้ตามสร้างผลงานได้เกินความคาดหวังแล้ว ยัง
ช่วยเหลือให้ผู้ตามเปลี่ยนจุดยืนของตนจากทําเพ่ือ
ประโยชน์ตนเองไปเป็นเพ่ือประโยชน์ของหมู่คณะ
หรือองค์การ (Bass & Avolio, 1993) 

5. บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความพึงพอใจในงาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ สเตียร์ (Steers, 
1977) ที่กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์ การ  กล่ าวคื อ 
บรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้ของบุคลากรทั้งใน
ระดับบุคคลและกลุ่มซึ่ งเป็นพฤติกรรมองค์การ 
เน่ืองจากบรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่เช่ือมโยงระหว่าง
บุคคลและสิ่งแวดล้อม  โดยบรรยากาศองค์การจะเป็น
ความรู้สึกของการปฏิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้
ขององค์การและมีอิทธิพลต่อการกําหนดพฤติกรรม
และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน (Steers & Porter, 1991) 
นอกจากน้ี บราวน์และโมเบิร์ก (Brown & Moberg, 
1980) ได้ให้ความเห็นว่าบรรยากาศองค์การยังมีส่วน
ช่วยในการวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกใน
องค์การต่อองค์ประกอบต่างๆขององค์การซึ่งจะช่วย

กระตุ้นให้มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและความพอใจที่
จะอยู่ในองค์การ   
 เหตุผลที่เป็นเช่นน้ีเป็นไปได้ว่า เมื่อครูได้
ทํางานในองค์การที่มีบรรยากาศเอ้ือต่อการทํางาน
แล้วจะส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่ง
จะส่งผลต่อไปให้ครูเกิดความรู้สึกรักและผูกพันต่อ
องค์การ และนําไปสู่การเกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ในที่สุด เน่ืองจากบรรยากาศ
องค์การเป็นส่วนที่สําคัญของการเช่ือมโยงระหว่าง
บุคคลกับสิ่งแวดล้อมต่างๆ ภายในองค์การได้เป็น 
อย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของออร์แกนและ 
คณะ (Organ, Podsakoff & Mackenzie, 2006) ที่
กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานหรือบรรยากาศ
องค์การมีส่วนสําคัญที่มีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของสมาชิก นอกจากน้ี
การท่ีผู้บริหารได้ให้ความสนใจและสนับสนุนการ
ดําเนินงานอย่างต่อเน่ืองด้วยความจริงใจ ส่งผลให้เกิด
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการทํางานในองค์การ ซึ่งจะทําให้
ครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเกิด
ความรู้สึกว่า การทํางานเป็นไปอย่างราบรื่น ตอบสนอง
ความต้องการข้ันพ้ืนฐานในการทํางานของตนเองได้
เป็นอย่างดี จนทําให้เกิดพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพตามไปด้วย (อังศินันท์ อินทรกําแหง 
และวรสรณ์ เนตรทิพย์, 2555) นอกจากน้ี จากการศึกษา
ทฤษฎีความคาดหวังซึ่งได้กล่าวว่า พฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การเกิดจากสาเหตุ 2 ประการ รวมกัน 
คือ แรงผลักดันภายในของบุคคล และสภาพแวดล้อม 
บุคคลจะเลือกตัดสินใจเก่ียวกับพฤติกรรมที่แสดงออก
ในองค์การด้วยตนเองซึ่งแต่ละบุคคลจะมีความต้องการ
ความปรารถนา และเป้าหมายที่แตกต่างกัน และ
บุคคลจะตัดสินใจปฏิบัติพฤติกรรมต่างๆ ตามการรับรู้
หรือคาดหวัง ซึ่งจะทําให้บุคคลได้รับผลตอบแทน ที่
เขาต้องการได้ (Nadler & Lawler, 1983 อ้างใน 
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ภิญญาพันธ์  ร่วมชาติ  ดุษฎี  โยเหลา สมศักด์ิ สีตากุลฤทธ์ิ 
และมนัส บุญประกอบ, 2554) ดังน้ันการกําหนด
รูปแบบการบริหารองค์การจึงต้องพิจารณาถึงความ
ต้องการของบุคลากรท้ังในระดับบุคคลและกลุ่ม ซึ่ง
ผู้บริหารต้องพิจารณาถึงเป้าหมายและความพยายาม
ที่จะนําไปสู่การสร้างสรรค์บรรยากาศที่เอ้ืออํานวย
ต่อองค์การ และสอดคล้องกับเป้าหมายของบุคลากร  
 
ข้อเสนอแนะ 
  1. ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัย    
ไปใช้ จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน ภาวะผู้นําแบบ
เปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์การ ล้วนมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู 
โดยเฉพาะคุณลักษณะงานซึ่งมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูมาก
ที่สุด ซึ่งผู้บริหารสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการ
พิจารณาเก่ียวกับการกําหนดคุณลักษณะงานให้มี
ลักษณะที่ส่งเสริมให้ครูเกิดความพึงพอใจในงาน     
อันจะสามารถพัฒนาไปสู่ทัศนคติในทางบวกของครู      
ที่มีต่องานและโรงเรียน ซึ่งโรงเรียนอาจนําแนวคิด 
การปรับปรุงการออกแบบงาน (Job redesign) มา
ช่วยให้ครูมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น ซึ่งสามารถ 
ทําได้ 3 วิธี ได้แก่ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job 
rotation) การขยายงาน (Job enlargement) และ
การเพ่ิมพูนงาน (Job enrichment) ทั้งน้ีเพ่ือเปิด
โอกาสให้ครูได้ทํางานที่มีการพัฒนาทักษะ และความ
รับผิดชอบมากข้ึน ซึ่งเป็นการเพิ่มคุณค่าเน้ือหางาน 
ซึ่งจะทําให้ครูเกิดการเรียนรู้ที่จะพัฒนาการทํางาน 
และความพึงพอใจในงานที่นําไปสู่การมีความผูกพัน
ต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ อีกทั้งสามารถพัฒนาไปสู่ทัศนคติในทางบวก
ของครูที่มีต่องานและโรงเรียน ทําให้ครูมีความเต็มใจ

ที่จะประพฤติตนในทางที่เป็นประโยชน์และเหมาะสม
ต่อโรงเรียน 
 สําหรับความผูกพันต่อองค์การน้ัน องค์การ
ควรให้ความสําคัญด้วยการปลูกฝังการยอมรับ และ
ความจงรักภักดีต่อองค์การให้เกิดขึ้นกับครู โดย
อาศัยการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ทั้งภายในและภายนอกงาน เช่น การให้ค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การจัด
สภาพแวดล้อมทางกายภาพภายในองค์การให้มี
ความเหมาะสม หรือการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและระหว่างผู้บริหารกับครู 
นอกจากน้ีผู้บริหารต้องให้ความสําคัญต่อการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารงานของตนให้เป็นผู้ที่
มีภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ อาทิ ให้ความใส่ใจต่อ
ครูเป็นรายบุคคล ตลอดจนปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่าง
เท่าเทียมกัน ใช้วิธีการจุดประกายความคิดที่ช่วยให้
งานประสบผลสําเร็จ กระตุ้นให้ครูหาแนวทางใหม่ๆ
ในการแก้ปัญหา และแสดงออกถึงความสามารถทาง
ความคิดและความมั่นใจ เพ่ือเป็นแบบอย่างให้แก่ครู 
อีกทั้งผู้บริหารต้องพยายามสร้างบรรยากาศองค์การ
ที่เอ้ือต่อความต้องการและการทํางานของครู อาทิ 
สร้างมาตรฐานผลการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจน
และเป็นที่ยอมรับ สร้างความชัดเจนในด้านเป้าหมาย
ของโรงเรียน สร้างมิตรภาพความเป็นหน่ึงเดียวใน
องค์การ ยินดีรับฟังความคิดเห็นที่ต่างกัน เมื่อเกิดมี
ความขัดแย้งเกิดขึ้น เป็นต้น  
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนๆ ที่เป็น
สาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ของครู โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ  สั งกัด
สํานักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา เช่น ปัจจัย
ด้านความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานลักษณะบุคลิกภาพ วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น 
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 2.2 ควรมีการศึกษาและพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรครูโรงเรียนของรัฐ หรือครูโรงเรียนเอกชน 
ประเภทอาชีวศึกษา หรือโรงเรียนเอกชนนอกระบบ 
โดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากรที่มี
ความแตกต่างกัน โดยใช้หลักการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างกลุ่มพหุ (Multiple group structural 
equation model) เพ่ือตรวจสอบข้อค้นพบว่า มี
ความเหมือนหรือความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากร 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการนําผลการวิจัย ไปใช้ในการ
หาแนวทางพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละ
องค์การมากขึ้น 
 2.3 ควรมีการนําเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ
มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของครู
โรงเรียนเอกชนในเชิงลึก 
 
เอกสารอ้างอิง 
ไทยโพสต์. (30 มิถุนายน 2554). รร.เอกชนร้องครู 

ขาดแคลนหนักเหตุแห่สอบสพฐ.  
http://www.thaipost.net/node/40946. 

นงลักษณ์ วิรัชชัย. (2542). โมเดลลสิเรล: สถิติ
วิเคราะหส์ําหรบัการวิจัย. พิมพ์ครั้งที ่3.  
กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลยั. 

ภิญญาพันธ์ รว่มชาติ ดุษฎี โยเหลา สมศักด์ิ           
สีตากุลฤทธ์ิ และมนัส บุญประกอบ. (2554). 
ปัจจัยเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อบทบาท 
เอกลกัษณ์ของนักเรียนวิทยาศาสตร์ แรงจูงใจ  
ในการเรียนวิทยาศาสตร์ และความคลุมเครอื
ในบทบาทที่มผีลต่อพฤติกรรมตามบทบาทของ
นักเรียนวิทยาศาสตร์ที่มีความสามารถพิเศษ
ทางวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์. วารสาร
พฤติกรรมศาสตร์, 17(1), 55-78. 

วีรวรรณ สุกิน อ้อมเดือน สดมณ ีดุษฎี โยเหลา  
และอรพินทร ์ ชูชม. (2552). อิทธิพลของจิต
ลักษณะและสถานการณ์ในการทํางานที่ส่งผล 
ต่อพฤติกรรมการสอนอย่างมปีระสทิธิภาพ 
ของอาจารย์สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร์. วารสาร
พฤติกรรมศาสตร์เพ่ือการพัฒนา, 1(1), 14-27. 

สฎาย ุธีระวณิชตระกูล. (2547). การส่งเสริม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสู่การ
พัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในองค์การอย่างย่ังยืน. 
วารสารศึกษาศาสตร์, 16(1), 15-28.  

สฎาย ุธีระวณิชตระกูล.  (2549). แบบจําลอง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ 

 เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์ 
 คณะศกึษาศาสตร์ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ.  
 ดุษฎีนิพนธ์ การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (การบรหิาร

การศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย. กรุงเทพฯ: 
มหาวิทยาลยับูรพา. 

สมศักด์ิ อัมพรวิสิทธ์ิโสภา.  (2552).  วิกฤติโรงเรียน
เอกชน: ปัญหาที่น่าติดตาม. มติชนรายวัน. 
http://www.kruthai.info/board02/show. 
php?Category=vipak&No=139&page=2.  

อริสา สํารอง. (2553). แบบจําลองความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีต่อ
องค์การ ของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์: 
องค์การที่เป็นสมาชกิสมาคมการจัดการงาน
บุคคลแห่งประเทศไทย.  ดุษฎีนิพนธ์ ปรัชญา
ดุษฎีบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์). 
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลัย 

 รามคําแหง. 
อังศินันท์  อินทรกําแหง และวรสรณ์  เนตรทิพย์. 

(2555). รูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุด้าน
บุคคลและสภาพแวดลอ้มในงานที่มีต่อพฤติกรรม



Journal of Behavioral Science Vol. 19 No. 1 January 2013       ISSN 1686-1442 
 

 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 1 มกราคม 2556    72    ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

บริการงานสร้างเสริมสขุภาพและป้องกันโรคของ
บุคลากรทางการแพทย์.  

 วารสารพฤติกรรมศาสตร,์ 18(1), 33-46.  
Al-Hussami,  M. (2008).  A study of nurses          

job satisfaction: The relationship to 
organizational commitment, perceived 
organizational support, transactional 
leadership, transformation leadership, 
and level of education.  European 
Journal of Scientific Research, 22(2),   

 286-295. 
Allen, N. J. & Meyer, J. P. (1991). A three-

component conceptualization of 
organizational commitment. Human 
Resource management Review, 1(1),    
61-89. 

Bass, B. M. & Avolio, B. J.  (1993).  
Transformational  leadership  and 
organizational culture. Public 
Administration Quarterly, 14(1), 112-121.  

Brown, W. & Moberg, D.  (1980).  Organization 
Theory and Management: A 
Macroapproach. NY: McGraw-Hill Book. 

Buchanan, I. B.  (1974).  Building Organizational 
Commitment: The Socialization of 
Managers in Work Organization. 
Administrative Science Quaterly, 19(4),  

 533–546. 
Farh, J. L., Podsakoff, P. M. & Organ, D. W.   
 (1990). Accounting for organizational 

citizenship behavior: Leader fairness and 
task scope versus satisfaction.  Journal of 
Management, 16(4), 705-721. 

Greenberg, J. & Baron, A. R.  (2003). Behavior 
in organizations: Understanding and 
managing the human side work. (8th ed.).  
NJ: Prentice-Hall. 

Hackman, J. R. & Oldham, G. R.    
 (1976). Motivation through the design of 

work: Test of a theory. Organization 
Behavior & Human Performance, 16(2), 
250-279. 

Joreskog, K. G. & Sorbom, D.  (1996). LISREL 8: 
User's reference guide. Chicago, IL: 
Scientific Software International. 

Litwin, G.  H. & Stringer, R.  A.  (1968).  
Motivation and Organizational Climate: 
Division of Research Harvard University of 
Graduate School of Business 
Administration Supervision: A Guide for 
the Practitioner. Boston, MA: Allyn & 
Bacon. 

McShane, S. L. & Von Glinow, M. A.  (2000). 
  Organizational behavior. (9th ed.).  
Boston, MA: McGraw-Hill Higher 
Education. 

Mowday, R. T., Porter, L. W. & Steers, R. M.  
(1982). Employee organization linkage: 
The psychology of commitment 
absenteeism and turnover.  NY: 
Academic Press. 

Northcraft, B. G. & Neale, A. M.  (1990).   
 Organization behavior. Chicago, IL: The  
 Dryden Press. 
Organ, D. W. (1987). Organizational Citizenship 
 Behavior: The Good Soldier Syndrome.   



Journal of Behavioral Science Vol. 19 No. 1 January 2013       ISSN 1686-1442 
 

 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 1 มกราคม 2556    73    ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 MA: Lexington. 
Organ, D. W. & Ryan, K. (1995). A meta-analytic 

review of attitudinal and dispositional 
predictors of organizational citizenship 
behavior.  Personnel Psychology, 48(4), 
775–802. 

Organ, D. W., Podsakoff, P. M. & Mackenzie, S. 
B.  (2006).  Organizational Citizenship 
Behavior: Its Nature, Antecedents, and 
Consequences. London: Sage 
Publications. 

Spector, P. E.  (1997).  Job satisfaction: 
Application, Assessment, cause and 
Consequences.  CA: Sage.  

Steers, R. M.  (1977).  Antecedents and 
outcomes of organizational commitment.  
Administrative Science Quarterly, 22(1), 
46-75. 

Steers, R. M. & Porter, L. W.  (1991).  
Motivation and Work Behavior. (5th ed.).  
NY: McGraw-Hill. 

Valez, G. V.  (1972).  A study of faculty  
satisfaction and dissatisfaction with the 
intrinsic and extrinsic job factors in 
Columbia University. Dissertation 
Abstracts International, 3, 997-A. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Journal of Behavioral Science Vol. 19 No. 1 January 2013       ISSN 1686-1442 
 

 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 1 มกราคม 2556    74    ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 


