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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความพึงพอใจในงาน 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง และศึกษาปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานดังกลาว กลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของ

สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งเฉพาะผูที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง จำนวน 251 คน เก็บรวบรวมขอมูล

โดยใชแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน 

 ผลการวิจัยพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งมีบุคลิกภาพ

แบบออนนอมและแบบมีจิตสำนึกอยูในระดับคอนขางสูง สวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว แบบแสดงตัว และ

แบบเปดรับประสบการณอยูในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ความพึง

พอใจในงานดานลักษณะงาน ดานการบังคับบัญชาและดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับคอนขางสูง สวนดาน

รายไดและดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลาง มีการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมและราย

ดาน ไดแก การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานการ

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการอยูในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

อยูในระดับคอนขางสูง สวนผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานรายได บุคลิกภาพแบบ

เปดรับประสบการณ แบบออนนอม และแบบมีจิตสำนึก ความพึงพอใจในงานดานการบังคับบัญชา และ

ดานเพื่อนรวมงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งไดรอยละ 44.1 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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คำสำคัญ: บุคลิกภาพหาองคประกอบ ความพึงพอใจในงาน การรับรูความยุติธรรมในองคการ พฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พนักงานระดับปฏิบัติการ สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง 

 

Abstract 

 The objectives of this research were to study, firstly, the levels of the 
five-factor model of personality, job satisfaction, organizational justice, and 
organizational citizenship behavior of operating staffs of the Office of The Election 
Commission, and secondly, the factors affecting organizational citizenship behavior of 
such staff. The samples consisted of 251 operating staffs of the Office of The Election 
Commission. The data were collected by a questionnaire. The statistics used for data 
analysis were the percentages, the mean, the standard deviation, and the stepwise 
multiple regression analysis. 
 The findings indicated that operating staffs of the Office of The Election 
Commission had rather high level of agreeableness personality and conscientiousness 
personality while their neuroticism personality, extraversion personality, and openness 
to experience personality were at the moderate level. Their overall job satisfaction 
including the job satisfaction in work itself, supervision, and co-workers of the 
operating staffs was rather high, while the job satisfaction in payment and promotional 
opportunities were moderate. The overall perception of organizational justice including 
the perception of organizational justice in distributive justice, procedural justice, and 
interactional justice were also moderate, but the organizational citizenship behavior 
was rather high. The result of hypothesis testing indicated that income, openness to 
experience personality, agreeableness personality, conscientiousness personality, job 
satisfaction in supervision and co-workers could jointly predict the organizational 
citizenship behavior of the operating staffs of the Office of The Election Commission up 
to 44.1 percent at the 0.001 significance level. 
Keywords: five-factor model of personality, job satisfaction, perception of 
organizational justice, organizational citizenship behavior, operating staff, Office of 
The Election Commission 
 

บทนำ 

 ความสำเรจ็ขององคการทามกลางการแขงขันในภาวะเศรษฐกจิปจจุบนัทีม่คีวามเขมขน รุนแรง

และหลากหลายมากขึ้น ปจจัยที่สามารถชี้ขาดความสำเร็จขององคการสมัยใหมมีเพียงหนึง่เดยีวเทานัน้ 

นัน่คอืมนษุยในองคการ ซ่ึงทรัพยากรมนษุยถอืวาเปนทรพัยากรทางการบรหิารท่ีมคีณุคาทีส่ดุในองคการ 

เพราะนอกจากจะใชความรู ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณจากทรัพยากรมนษุยแลว ยงัสามารถ
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บริหารจัดการทรพัยากรทางการบริหารอืน่ๆ ไดอกีดวย (กรีติ  ยศยิง่ยง, 2549: 1) องคการตางๆ จึงพยายามที่

จะคนหาทรัพยากรมนษุยทีม่คีณุภาพ เขามาทำงาน รวมถึงพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหมีศักยภาพและ

ขีดความสามารถในระดับท่ีองคการตองการ 

 ดวยเหตดุงักลาวหลายองคการจึงใหความสนใจในเรือ่งของทรัพยากรมนษุยในองคการมากขึน้ โดย

พจิารณาในแงของพฤติกรรมการทำงาน ซ่ึง Katz and Kahn ไดระบุพฤตกิรรมบุคคล 3 ประการ ที่จำเปน

ตอประสิทธิภาพการดำเนินงานในองคการ คือ 1) บุคคลตองเขารวมและคงอยูกบัระบบขององคการ  

2) ตองปฏบิตังิานภายใตบทบาทท่ีไดกำหนดไวแลว 3) ตองมกีาร บรูณาการความคดิรเิริม่สรางสรรคสิง่ใหมๆ   

(innovation) และกระทำกิจกรรมดวยตนเอง (spontaneous activity) เพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึง

การกระทำกจิกรรมดวยตนเอง (spontaneous activity) เปนการปฏิบัติที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย (extra role) (Kats and Kahn, 1966 cited in Organ et al., 2006: 51) ตอมา Smith et al. 

ไดศึกษาพฤติกรรมดังกลาวโดยเรียกพฤติกรรมเหลานั้นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

(Organizational Citizenship Behavior) ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากการ ทำหนาที่ตามทีไ่ดรับ

มอบหมาย เปนการกระทำทีต่ดัสนิใจดวยตนเอง ไมตระหนักถงึผลตอบแทนในระดับองคการ เปนการสงเสริม

และสนบัสนนุการทำหนาทีใ่นองคการใหมปีระสิทธิผลเพิม่ขึน้ (Smith et al., 1983: 655)  องคการท่ีให

ความสำคัญกับมนุษยหรือบุคคลในฐานะที่เปนทรัพยากรทีส่ำคญัตอการดำเนินการใหบรรลุเปาหมายมัก

จะใหความสำคัญกับการคัดเลือกบุคคลเขาทำงานดวย จึงไดมีการนำแบบทดสอบมาใชเปนเครื่องมือใน

การคัดเลือกบุคคลควบคูกับเครื่องมือในการคัดเลือกอื่นๆ รวมถึงแบบทดสอบบุคลิกภาพดวย  

(Personality Test) นอกจากจะใชประโยชนเพือ่คดัเลอืกบคุคลทีม่ลีกัษณะตามท่ีตองการเขามาทำงานใน

องคการแลว ยังมีผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาลักษณะบุคลิกภาพบางดานมีสวนเกี่ยวพันกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการและยังสามารถใชทำนายพฤติกรรมในอนาคตได ดังนั้นบุคลิกภาพจึงถูก

พิจารณาเปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย  

 นอกจากนี้แนวทางในการสรางเสริมความพึงพอใจในงานยังถูกนำมาพิจารณาในฐานะที่เปน 

อีกหนึ่งตัวแปรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โดยสามารถพิจารณาไดใน 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา ดานการ

บังคับบัญชาและดานเพื่อนรวมงาน (Smith et al.,1969 cited in Luthans, 1998: 144)  

 นอกจากบุคลิกภาพและความพึงพอใจในงานแลว การรับรูความยุติธรรมในองคการ เปนอีก

ปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และมีผลกระทบโดยตรงตอความคิด 

ความรูสึก และการกระทำของพนักงานที่มีตองาน (Bies, 1987 cited in Beugre, 1996: 4) เนื่องจาก

การรับรูความยุติธรรมในองคการสามารถเพิ่มความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา และยังทำใหเกิด

พฤติกรรมการชวยเหลือระหวางเพื่อนรวมงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย

สนใจศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ของสำนักงานคณะกรรมการ การเลือกตั้ง เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการจัดเปนบุคคลกลุมใหญของ

องคการ ซ่ึงมีจำนวน 733 คน คิดเปนรอยละ 82.64 จากพนักงานทุกระดับขององคการจำนวน 887 คน 
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นอกจากนี้พนักงานระดับปฏิบัติการยังเปนผูรับมอบนโยบายเพ่ือลงมือปฏิบัติใหเกิดเปนรูปธรรม จึง

เปรียบเสมือนฟนเฟองสำคัญในการขับเคลื่อนองคการไปสูเปาหมาย ซ่ึงผลท่ีไดจากการวิจัยครั้งนี้เพื่อ

ตองการนำเสนอขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ  เพื่อนำผลจากการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการและสรางเสริม

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของสำนักงานคณะกรรมการการ

เลือกตั้งตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพื่อศึกษาระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความพึงพอใจในงาน การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และศึกษาปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของสำนักงานคณะกรรมการการ

เลือกตั้ง  

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 เพื่อเปนขอมูลใหแกฝายบุคคลหรือผูที่เกี่ยวของ นำไปใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการและ

สรางเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของสำนักงานคณะ

กรรมการการเลือกตั้ง อันจะเปนประโยชนตอการดำเนินงานขององคการ 

 

นิยามศัพท 

 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง ผูปฏิบัติงานในตำแหนงปฏิบัติงานระดับกลางของ

สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งท่ีปฏิบัติงานในสวนกลาง 

 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงานระดับปฏิบัติการประกอบดวย เพศ 

อายุ อายุงาน รายได และสถานภาพสมรส 

 อายุ หมายถึง ระยะเวลานับต้ังแตปที่พนักงานระดับปฏิบัติการเกิดจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม

มีหนวยเปนป 

 อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการปฏิบัติงานในองคการ นับต้ังแตวันเริ่ม

เขาปฏิบัติงานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม โดยนับเปนจำนวนป 

 รายได หมายถึง เงินเดือน หรือคาตอบแทนอ่ืนที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดรับจากองคการ

ในแตละเดือน 

 สถานภาพสมรส หมายถึง สภาพในการใชชีวิตคูของพนักงานระดับปฏิบัติการในปจจุบัน  

แบงเปน โสด สมรส หมายหรือหยา และแยกกันอยู 
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 บุคลิกภาพหาองคประกอบ หมายถึง คุณลักษณะ รูปแบบพฤติกรรม ความคิด รวมถึงการ

แสดงออกทางอารมณของบุคคลที่ตอบสนองตอสิ่งเราตางๆ โดยเปนตัวกำหนดลักษณะการปรับตัวของ

บุคคลที่เปนเอกลักษณเฉพาะตัว ซ่ึงแตกตางกันไปในแตละบุคคล ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษา

บุคลิกภาพตามทฤษฎีของ Costa and McCrae (1992 cited in Howard and Howard, 1995) โดย

แบงบุคลิกภาพออกเปน 5 ดาน ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพ

แบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก  

 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่

เกี่ยวของกับความวิตกกังวล เปนคนโกรธงาย มีความทอแท รูสึกไมมั่นใจในตนเอง หุนหันพลันแลน 

และมีอารมณเปราะบาง  

 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่เนน

ดานการแสดงความสามารถทางสังคม โดยเปนผูมีความอบอุน ชอบอยูรวมเปนกลุม กลาแสดงออกอยาง

เหมาะสมตรงไปตรงมา ชอบมีกิจกรรม ชอบแสวงหาความตื่นเตน และมีอารมณดานบวก 

 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) หมายถึง คุณลักษณะ

เฉพาะตัวของบุคคลที่เนนดานการยอมรับสิ่งใหมๆ เปนคนมีจินตนาการ มีสุนทรียภาพ ซาบซ้ึงในความ

งามของศิลปะ เปนผูเปดเผยความรูสึก แสวงหาประสบการณใหม เปดกวางทางความคิด มีเหตุผล และ

ยอมรับคานิยม  

 บุคลิกภาพแบบออนนอม (Agreeableness) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่

แสดงถึงการเปนบุคคลที่ไววางใจผูอื่น จริงใจ เอื้อเฟอ ยอมตามผูอื่น ออนนอม  และมีจิตใจออนโยน  

 บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก (Conscientiousness) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล

ที่รูสึกวาตนเองเปนผูมีความสามารถ เปนระเบียบ มีความรับผิดชอบตอหนาที่มีความตองการมุงสัมฤทธิ์

ผล มีวินัยในตนเอง และมีแนวคิดในการปฏิบัติงาน 

 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีตอองคประกอบ

ตางๆ ที่สัมพันธกับงานโดยจะประเมินผลของการมีปฏิสัมพันธระหวางตนเอง  กับปจจัยแวดลอมในการ

ทำงาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการทำงานของบุคคล ซ่ึงองคประกอบ

ของความพึงพอใจในงานสามารถแบงได 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา 

ดานการบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน  

 ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน (The Work Itself) หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีมีตองานท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบันและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน โดยมองวางานท่ี

รับผิดชอบเปนงานทีม่คีณุคา นาสนใจ ทาทายความสามารถ มโีอกาสไดเรยีนรูสิง่ใหมๆ  และรูสกึภาคภมูใิจ 

ในผลงานที่เกิดขึ้น รวมทั้งมองวาปริมาณงานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับตำแหนงงานของตนเอง  

 ความพึงพอใจในงานดานรายได (Pay) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมี

ตองานทีรั่บผิดชอบอยูในปจจุบนัและเตม็ใจทีจ่ะปฏิบตังิาน เนือ่งจากเหน็วาเงนิเดอืนหรอืคาตอบแทนตางๆ 

ทีไ่ดรับเปนคาตอบแทนจากการทำงานมคีวามเหมาะสมและยตุธิรรม ซ่ึงรวมถึงวิธีการจายคาตอบแทนดวย 
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 ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา (Promotion Opportunities) หมายถึง ความรูสึก

ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีตองานท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบันและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน เนื่องจากมี

โอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่การงาน การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนงเปนไปตามความเหมาะสมและ

มีความยุติธรรม 

 ความพึงพอใจในงานดานการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีตองานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบันและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน เนื่องจากเห็นวา 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานมีความสามารถในการบริหารจัดการ มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีความ

สามารถในการใหคำแนะนำปรึกษา มีไหวพริบปฏิภาณ มีการวางแผนงาน ดูแลเอาใจใสผูปฏิบัติงาน และ

มีความสามารถในการสั่งการไดอยางเหมาะสม 

 ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน (Co-Workers) หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน

ระดับปฏบิตักิารทีม่ตีองานทีรั่บผิดชอบอยูในปจจุบนัและเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน เนือ่งจากมสีมัพนัธภาพทีด่ี

ในการทำงานกับเพื่อนรวมงาน คอยใหความชวยเหลือและ  ใหคำแนะนำซึ่งกันและกัน มีการทำงานรวม

กันเปนทีมที่ดี และมีความไววางใจกัน 

 การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการ  ทำการประมวล

และตีความเกี่ยวกับการปฏิบัติขององคการโดยเห็นวาองคการมีการปฏิบัติ  ตอบุคคลอยางยุติธรรม ใน

เร่ืองการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการที่ใชในการตัดสินเกี่ยวกับผลตอบแทน และดานอื่นๆ รวมทั้ง

การปฏิบัติตอบุคคลอยางเทาเทียมและเสมอภาค โดยแบงการรับรูความยุติธรรมในองคการเปน 3 ดาน 

คือ ดานการแบงปนผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 

 การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทน หมายถึง การท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการ

ทำการประมวลและตีความเกี่ยวกับการปฏิบัติขององคการวามีการจัดสรรหรือ  การใหผลตอบแทน หรือ

รางวัลขององคการอยางยุติธรรม โดยเห็นวาผลตอบแทนน้ันมีคุณคาสอดคลองกับนโยบายการดำเนิน

งานขององคการและมีหลักเกณฑที่ใชเปนมาตรฐาน ในการตัดสินความยุติธรรมในเร่ืองการใหคา

ตอบแทนขององคการ 

 การรับรูความยุตธิรรมดานกระบวนการ หมายถงึ การทีพ่นกังานระดบัปฏบิตักิารทำการประมวล

และตีความเกี่ยวกับการปฏิบัติขององคการวามีความยุติธรรมในดานวิธีการหรือขั้นตอนที่ใชในการตัดสิน

เพือ่ใหไดมาซึง่ผลลัพธหรือผลตอบแทน และองคการเปดโอกาสใหพนกังานไดมสีวนรวมในการเสนอแนะ

ขอมลูเพือ่ใชเปนพืน้ฐานกำหนดวธีิการหรือขัน้ตอนในการตดัสนิใจเกีย่วกบัการใหผลตอบแทนขององคการ 

 การรับรูความยุติธรรมดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ หมายถึง  การท่ีพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการทำการประมวลและตีความเกี่ยวกับการปฏิบัติขององคการ  และผูมีอำนาจในองคการวา

มีความยุติธรรมในการแสดงออก ดวยการใหความสำคัญ ใหเกียรติ แสดงออกดวยความสุภาพ และให

ความเคารพตอสิทธิของพนักงานในฐานะที่พนักงานเปนผูมีเกียรติและศักดิ์ศรี รวมถึงความเขาใจของ

พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอ การไดรับขอมูลขาวสารหรือความรูเกี่ยวกับกระบวนการขององคการที่

พนักงานตองการทราบหรือควรจะไดรับรู 
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 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง การกระทำของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ที่ปฏิบัติดวยความสมัครใจ โดยไมมีใครบังคับหรือรองขอ ซ่ึงนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการได

กำหนดไวหรือไมไดระบุไวในรายละเอียดของงานและไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัล หรือ การลงโทษ

ขององคการ และเปนการกระทำทีเ่ปนประโยชนตอองคการ ซ่ึงสงผลใหประสิทธิภาพการทำงานเพิม่มากขึน้ 

โดยแบงเปน 5 องคประกอบ คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น 

พฤติกรรมการมีน้ำใจนักกีฬา พฤติกรรมการ  ใหความรวมมือ และพฤติกรรมการสำนึกในหนาที่  

 

การตรวจเอกสาร 

1. แนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 Howard and Howard (1995) กลาวถงึบุคลกิภาพหาองคประกอบวาในองคประกอบแตละดาน

ของบุคลกิภาพหาองคประกอบน้ันเปรยีบเสมอืนถงัท่ีบรรจุกลุมคณุลกัษณะประจำตัวของมนษุยทีม่กัจะเกดิ

ดวยกนั การใหคำจำกดัความแตละองคประกอบทัง้หา เปนความพยายามทีจ่ะอธิบายสวนสำคญัรวมกนัของ

คุณลักษณะเหลานี้อยูในแตละถัง  โดยการพัฒนาของ Costa and McCrae (1992 cited in Howard 

and Howard, 1995) ซ่ึงการใหคำจำกัดความกลุมคุณลักษณะเหลานี้เปนที่ยอมรับกันมากที่สุด โดย

แตละองคประกอบของ Costa and McCrae มีลักษณะสำคัญ  6 ลักษณะยอยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 

 1. บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึง ลักษณะการตอบสนองตอสิ่งเราของ

บุคคล โดยที่สิ่งเรานั้นตองมีปริมาณและความเขมที่สามารถดึงเอาอารมณดานลบ ในตัวบุคคลออกมา 

โดยแบงเปน 6 ลกัษณะยอย คอื มคีวามวติกกงัวล (Worry) เปนคนโกรธงาย (Anger) มคีวามรูสกึทอแท  

(Discouragement) รูสึกไมมั่นใจในตนเอง (Self-Consciousness) หุนหันพลันแลน (Impulsiveness) 

และมีอารมณเปราะบาง (Vulnerability)  

 2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง ลกัษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ

กบัคนจำนวนมาก และมสีดัสวนการใชเวลาในการสงัสรรคกบัผูอืน่มากกวา ซ่ึงสามารถแบงเปน 6 ลกัษณะ

ยอย คือ เปนผูมีความอบอุน (Warmth) ชอบอยูรวมเปนกลุม (Gregariousness) แสดงออกแบบ 

ตรงไปตรงมา (Assertiveness) ชอบมีกิจกรรม (Activity) ชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement- 

Seeking) และมีอารมณดานบวก (Positive Emotion)  

 3. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) หมายถึง ลักษณะของ

บุคคลที่คอนขางจะใหความสนใจกับสิ่งตางๆ รอบตัวมากกวาแตไมละเอียด (รูกวาง) โดยแบงเปน 6 

ลักษณะยอย คือ เปนคนชางฝน (Fantasy) ซาบซ้ึงในความงาม (Aesthetics) เปดเผยความรูสึก  

(Feelings) มีการปฏิบัติ (Actions) มีความคิด (Ideas) และยอมรับคานิยม (Values)  

 4. บุคลิกภาพแบบออนนอม (Agreeableness) หมายถงึ ลักษณะของบุคคลที่ใชบรรทัดฐาน

หลายอยางท่ีสำคัญในการดำเนินชีวิต เชน เพื่อน คูสมรส ผูนำศาสนา เปนตน โดยบุคลิกภาพแบบ



193วารสารสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร    

ออนนอมแบงเปน 6 ลักษณะยอย คือ ไววางใจผูอื่น (Trust) มีความจริงใจ (Straightforwardness) 

ชอบเอื้อเฟอ (Altruism) การยอมตามผูอื่น (Compliance) ออนนอม (Modesty) และมีจิตใจออนโยน 

(Tender-Mindedness)  

 5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก (Conscientiousness) หมายถึง ลักษณะของบุคคล  ที่มีการ

แสดงออกที่เกี่ยวของกับความมีวินัยในตนเองเพื่อที่จะมุงไปยังเปาหมาย ซ่ึงบุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก

สามารถแบงเปน 6 ลักษณะยอย คือ การมีความสามารถ (Competence) มีความเปนระเบียบ (Order) 

มีความรับผิดชอบตอหนาที่ (Dutifulness) มีความตองการมุงสัมฤทธิ์ผล (Achievement Striving)  

มีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) และมีความคิดที่ใชปฏิบัติงาน (Deliberation)  

 

2. แนวคิดความพึงพอใจในงาน 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ( Herzberg’s Two Factors Theory)  

 Herzberg (1967 อางใน วันชัย มีชาติ, 2544: 56-57) ไดทำการศึกษาถึงปจจัยที่ทำใหบุคคล  

เกิดความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพื่อหาแนวทางในการสรางความพึงพอใจใน

งาน โดย Herzberg สรุปวา ปจจัยที่ทำใหคนรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจเปนปจจัยคนละประเภทกันซึ่ง

แยกออกจากกันอยางเปนอิสระ โดยขึ้นอยูกับ 2 ปจจัย ดังนี้ 

 1. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยที่มุงลดความรูสึกไมพอใจของบุคคลใน

การทำงาน หากขาดปจจัยดานนี้จะทำใหเกิดความรูสึกไมพอใจในงาน แตหากมีปจจัยเหลานี้ก็ไมได

หมายความวาบุคคลจะพอใจในการทำงานหรือมีแรงกระตุนในการทำงาน ไดแก ความมั่นคงในงาน 

เงินเดือน สภาพการทำงาน สถานภาพ นโยบายและการบริหารงานขององคการ ความสัมพันธกับผูใต

บังคับบัญชา ความสัมพันธกับกลุมเพื่อน ผูบังคับบัญชา เปนตน  

 2. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยที่กระตุนใหบุคคลทุมเทความพยายามใน

การทำงาน ปจจัยจูงใจจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลทำงานใหแกองคการ หากปจจัยกลุมนี้ขาดไปก็จะ

ทำใหบุคคลในองคการขาดความพึงพอใจในงาน ไดแก ความเจริญเติบโต ความกาวหนาในการทำงาน 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดรับการยอมรับ และความสำเร็จในการทำงาน เปนตน  

 ทฤษฎีคานิยมของ Locke (Locke’s Value Theory)  

 Locke (1969 อางใน ณัฏฐพันธ เขจรนนัทน, 2551: 103) ไดกลาวถึงแนวคิดหลักเกี่ยวกับ

ความพึงพอใจในงานข้ึนอยูกับผลลัพธที่บุคคลไดรับจากการทำงานวาตรงกับท่ีตองการมากนอยเพียงไร 

เชน รางวัล โดยความพึงพอใจในงานตามทัศนะของ Locke คือ สวนตางระหวางผลตอบแทนซ่ึงควรได

จากการทำงานกับผลที่ผูนั้นตองการจะได ซ่ึงหากยิ่งมีสวนตางกันมากก็ยิ่งมีความพึงพอใจนอยลง

เพียงน้ัน อยางไรก็ตามทฤษฎีของ Locke ไดตั้งขอสังเกตวา ความพึงพอใจในงานอาจเกิดจากหลาย

ปจจัย ดวยเหตุนี้วิธีที่ดีที่จะชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจก็คือ จะตองพยายามคนหาวาพนักงาน

ตองการอะไร และถาอยูในวิสัยพอที่จะทำไดก็ใหรีบดำเนินการทันที 
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 ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 

 Lock (1976: 1302) ไดสรุปองคประกอบท่ีทำใหเกิดความพึงพอใจในงานไวดังนี้ 

 1. งาน (Work) หมายถึง ความนาสนใจ ความหลากหลาย โอกาสในการเรียนรู ความยากงาย 

จำนวนชิ้นงาน งานนั้นสงเสริมใหผูทำงานมีโอกาสในการประสบความสำเร็จ และการควบคุมงาน เปนตน 

 2. คาจาง (Pay) หมายถึง จำนวนของคาจาง ความยุติธรรม หรือความเทาเทียม  ที่ไดรับจาก

การทำงาน หรือวิธีการจายเงิน เปนตน 

 3. การเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตำแหนง (Promotion) หมายถึงโอกาสท่ีจะไดรับในการเลื่อนขั้น

หรือตำแหนง ซ่ึงการพิจารณาจะตองมีเกณฑการพิจารณาท่ียุติธรรมและเปนเกณฑ ที่ทุกคนยอมรับได 

 4. การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยกยองเมื่อทำงานเสร็จ  ตามเปาหมาย 

หรือไดรับความนาเชื่อถือและยอมรับในงานที่ทำ รวมถึงการติชมการทำงาน 

 5. ผลประโยชน (Benefit) ผลประโยชนหรือสิ่งตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากการทำงาน เชน 

บำเหน็จบำนาญ คารักษาพยาบาล การลาพักผอนประจำป วันหยุด เปนตน 

 6. สภาพการทำงาน (Working Condition) สภาพแวดลอมในการทำงานทั่วไป เชน จำนวน

ชั่วโมงการทำงาน การหยุดพักในระหวางการทำงาน รวมไปถึงสภาพแวดลอม ทางกายภาพ เชน อุณหภูมิ 

การถายเทอากาศ สถานที่ทำงาน เปนตน 

 7. การบังคับบัญชา (Supervision) ลักษณะของผูบังคับบัญชาแบบตางๆ ยอมมีผลตอความ

พึงพอใจในงาน ไดแก รูปแบบการดูแล ทักษะในการบริหารงาน มีมนุษยสัมพันธ สามารถใหคำแนะนำ

เมื่อมีปญหาได เปนตน 

 8. เพื่อนรวมงาน (Co-Worker) มีความไววางใจ การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความ

เปนมิตร รวมถึงศักยภาพในการทำงาน 

 9. องคการและการจัดการ (Organization and Management) การท่ีองคการวางนโยบาย

ที่เกี่ยวกับสิทธิประโยชนของลูกจาง เชน คาจางแรงงาน สวัสดิการ เปนตน 

 Smith et al. (1969 cited in Luthans, 1998: 144) ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยหรือ

องคประกอบ ที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน โดยแบงเปน 5 องคประกอบ ดังนี้ 

 1. ลักษณะงาน (The Work Itself) คือ ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบัน มอง

เห็นวาเปนงานที่มีคุณคา นาสนใจ ทาทายความสามารถ มีโอกาสในการเรียนรู และมีความรูสึกภาคภูมิใจ

ในผลงานของตน 

 2. รายได (Pay) คือ ความพึงพอใจตอรายไดที่ไดรับเปนคาตอบแทนจากการทำงาน และเห็น

วารายไดที่ไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น 

 3. โอกาสกาวหนา (Promotion Opportunities) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการไดรับ

โอกาสที่ดีในการเลื่อนตำแหนง โดยการพิจารณาเลื่อนตำแหนงน้ันพิจารณาตามความสามารถและความ

ยุติธรรม 
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 4. การบังคับบัญชา (Supervision) คือ ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน โดย

เกิดจากการที่ผูบังคับบัญชามีความสามารถในการแนะนำ ชวยเหลือทางดานเทคนิคในการทำงาน และ

สนับสนุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทำงาน 

 5. เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) คือ ความพึงพอใจในบรรยากาศการทำงานรวมกัน เปนทีม

ที่ดี มีเพื่อนรวมงานที่มีความเชี่ยวชาญคอยใหความชวยเหลือ ใหคำแนะนำซึ่งกันและกัน 

 

3. แนวคิดการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 ในการศึกษาวิจัยดานองคการ มีงานวิจัยไดกลาวถึงความยุติธรรมไววา ความยุติธรรมไดรับ

การพิจารณาวาเปนสิ่งท่ีสังคมสรางและกำหนดขึ้น ซ่ึงก็หมายถึง การกระทำใดๆ ก็ตามจะไดรับการระบุวา

มีความยุติธรรมก็เมื่อบุคคลสวนใหญในสังคมนั้นรับรูวายุติธรรม (Cropanzano and Greenberg, 

1997 cited in Colquitt et al., 2001: 425) ดังนั้น นิยามของความยุติธรรมจึงเปนนิยามที่ไดจากการ

ศึกษาวิจัยที่ผานมาในเรื่องของการรับรูความยุติธรรมท่ีมีความเปนปรนัย (Objective) มีความแนนอน 

และปราศจากอคติสวนบุคคลเขามาเกี่ยวของ จนถึงเร่ืองการรับรูความยุติธรรมท่ีมีความเปนอัตนัย  

(Subjective) ไมแนนอน และมีอคติสวนบคุคลเขามาเกี่ยวของ โดยลักษณะของความยุติธรรมท่ีมีอยูใน

องคการสามารถสรุปไดจากการศึกษาปจจัยเหตุและผลของการรับรูที่มีความเปนอัตนัยใน 2 ลักษณะ 

ไดแก 1) การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนหรือการจัดสรรผลตอบแทน และ 2) การรับรูความ

ยุติธรรมดานกระบวนการท่ีใชในการแบงปนหรือจัดสรรผลตอบแทนน้ัน ตอมารูปแบบของการรับรูความ

ยุติธรรมท้ัง 2 ลักษณะนี้ไดกลายมาเปนการรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ  

(Distributive Justice) (e.g., Adams, 1975; Deutsch, 1975; Homans, 1961; Leventhal, 1976 

cited in Colquitt et al., 2001: 425) และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการ  

(Procedural Justice) (e.g., Leventhal, 1980; Leventhal, Karuza and Fry, 1980; Thibaut and 

Walker, 1975 cited in Colquitt et al., 2001: 425)  

 ดวยความสนใจในเรื่องการรับรูความยุติธรรมในองคการที่เพิ่มขึ้น จึงมีการนำแนวคิดทฤษฎี

ในหลายมุมมองมาใชในการศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการ

รับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ ซ่ึงในแตละมุมมองของแนวคิด

ทฤษฎีเหลานี้ไดเสนอแนวทางในการศึกษาและนิยามความหมายของความยุติธรรมแตกตางกันไป เริ่ม

จากมุมมองดานขอกำหนดในการควบคุมกระบวนการ (The Provision of Process Control) (e.g., 

Thibaut and Walker, 1975) ไปจนถึงมุมมองดานความถูกตอง (A Focus on Consistency) (e.g., 

Leventhal, 1980; Leventhal et al., 1980) และการตรวจสอบดานวิธีการปฏิบัติระหวางบุคคลใน

องคการ (An Examination of Interpersonal Treatment) (e.g., Bies and Moag, 1986) 
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 Colquitt et al. (2001) ไดแบงองคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการไว 3 ดาน 

ดังนี้ 

 1. การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 

ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในการจัดสรรหรือแบงปนผลตอบแทน ผลลัพธ หรือรางวัล

ขององคการ ซ่ึงมีลักษณะเหมือนกับรูปแบบอ่ืนๆ ของการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีสามารถใชเปน

ตัวพยากรณในดานคานิยมขององคการที่มีความนาเชื่อถือ คานิยมเหลานี้ ไดแก กฎระเบียบ หรือ

หลักเกณฑที่ใชเปนมาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรม โดยหลักเกณฑที่เปนรากฐานของการรับรูความ

ยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ ไดแก 1) ความเปนธรรม (Equity) 2) ความ

เสมอภาค (Equality) และ  3) ความตองการ (Need) (Colquitt, 2001 cited in Muchinsky, 2006: 

322) 

 2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง ความคิดของ

บุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในดานวิธีการหรือกระบวนการขององคการท่ีใชในการตัดสินใจเพ่ือใหไดมา

ซ่ึงผลลัพธหรือผลตอบแทน โดยเกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรม ในดานนโยบายและกระบวนการที่

ใชในการตัดสินใจ ความแตกตางท่ีสำคัญระหวางการรับรู  ความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทน

ขององคการกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการ คือ ความแตกตางระหวางราย

ละเอียด (Content) กับกระบวนการ (Process) ซ่ึงเปนพื้นฐานในเรื่องมุมมองดานปรัชญาหลายๆ มุม

มองในการศึกษาเร่ืองการรับรูความยุติธรรม 

 3. การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ (Interactional Justice) 

หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมท่ีประกอบดวย 2 องคประกอบยอย ไดแก การรับ

รูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ (Interpersonal Justice) และการรับรูความ

ยุติธรรมดานขอมูลขาวสารในองคการ (Informational Justice) โดยการรับรูความยุติธรรมดานความ

สัมพันธระหวางบุคคลในองคการ หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในการแสดงออก

ขององคการดวยการใหความสำคัญ ใหเกียรติ และใหความเคารพตอบุคคลในฐานะที่บุคคลนั้นเปนผูที่มี

เกียรติ มีศักดิ์ศรี การปฏิบัติของผูที่ มีอำนาจหนาที่ในองคการท่ีแสดงออกดวยความสุภาพและใหความ

เคารพตอสิทธิของบุคคล จะสงเสริมใหการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคคลเพิ่มมากขึ้น  

 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารในองคการ หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับ

ความยุติธรรมในการนำเสนอขอมูลขาวสารหรือความรูเกี่ยวกับกระบวนการขององคการที่บุคคลใหความ

สนใจหรือตองการทราบ บุคคลควรจะไดรับขอมูล คำชี้แจง เหตุผล และคำอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการ

ขององคการที่ใชในการตัดสินใจเรื่องผลตอบแทนของบุคคล โดยขอมูลขาวสารที่กอใหเกิดการรับรูความ

ยุติธรรมน้ัน จะตองเปนขอมูลขาวสารที่มีเจตนาชัดเจน ปราศจากการปดบังซอนเรน มีความถูกตอง และ

อยูบนพื้นฐานของเหตุผล  
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4. แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คือ การกระทำของพนักงานที่ปฏิบัติ ดวยความ

สมัครใจ โดยไมมีใครบังคับหรือรองขอ ซ่ึงนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการ  ไดกำหนดไวหรือไมได

ระบุไวในรายละเอียดของงานและไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัล หรือ การลงโทษขององคการ และ

เปนการกระทำที่เปนประโยชนตอองคการ ซ่ึงสงผลใหประสิทธิภาพการทำงานเพิ่มมากขึ้น 

 Organ and Bateman (1991) ไดมีการแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการไว 5 ดาน ดังน้ี  

 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) คือ การกระทำท่ีบุคคลแสดงออกดวยความ

เต็มใจ ปราศจากการบังคับ ซ่ึงมีสวนชวยในงานหรือแกปญหาของบุคคลอื่น  ในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการ

ทำงาน หรืออาจอธิบายไดถึงการชวยเหลือกัน เชน การชวยแนะนำพนักงานใหมในการใชอุปกรณ

เครื่องมือตางๆ ในการทำงาน ชวยเพื่อนรวมงานในกรณีที่ เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 

 2. พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น (Courtesy) คือ การกระทำที่บุคคลแสดงถึงการเอาใจใส

บุคคลอื่น เคารพสิทธิของบุคคลอื่น พยายามปองกัน หลีกเลี่ยงไมใหเกิดปญหากระทบกระท่ังกับบุคคล

อื่น เนื่องจากการทำงานตองมีการพึ่งพาอาศัยกัน ซ่ึงการกระทำและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมี

ผลกระทบตอบุคคลอื่น 

 3. พฤติกรรมการมีน้ำใจนักกีฬา (Sportsmanship) คือ การกระทำท่ีบุคคลแสดงออกถึง

ความอดทนอดกลั้นตอความยากลำบาก ความคับของใจ ความไมสะดวก ความเครียด หรือความกดดัน

ตางๆ ในการทำงานดวยความเต็มใจ ไมบนวาหรือแสดงความ ไมพอใจ แมวาจะมีสิทธิในการเรียกรอง

สิทธิ ความเปนธรรม และรองทุกขได แตเนื่องจากการเรียกรองจะเปนการเพิ่มภาระและความกดดันให

กับผูบริหาร และอาจเกิดขอถกเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยในเรื่องการปฏิบัติงานได  

 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) คือ การกระทำท่ีบุคคลแสดงออกถึงความ

รับผิดชอบและการมีสวนรวมในการดำเนินงานในองคการ เชน การมีสวนรวมในการ เขารวมการประชุม 

มีความรูสึกตองการพัฒนาองคการ เก็บรักษาความลับขององคการ และมีการแสดงความคิดเห็นหรือให

ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนและเหมาะสมตอองคการ 

 5. พฤติกรรมการสำนึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ การกระทำท่ีบุคคลแสดงออกถงึ

การยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบและสนองตอนโยบายขององคการ ดวยความสมัครใจ การตรงตอ

เวลาในการปฏิบัติงาน การดูแลรักษาอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ ขององคการ การใชเวลาและ

ทรัพยากรตางๆ ขององคการอยางมีคุณคา ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนจนเสร็จสิ้น แมวาจะตองปฏิบัติ

งานนอกเหนือจากเวลางานปกติ ก็ตาม ซ่ึงบุคคลที่มีความสำนึกในหนาที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและ

สนองตอนโยบายขององคการไดเปนอยางดี 

 



198    วารสารสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร    

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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สมมติฐานการวิจัย 

 ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ ความพึงพอใจในงาน และการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง 

 

วิธีการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของสำนักงานคณะกรรมการการ

เลือกตั้ง เฉพาะผูที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง จำนวน 672 คน (ขอมูล ณ วันที่ 15 กันยายน 2554) ขนาด

ของกลุมตัวอยางไดจากการคำนวณโดยใชสูตรของ Yamanè (อางถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 

2543) ไดจำนวนกลุมตัวอยางเทากับ 251 คน และทำการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย  

(Simple Random Sampling) โดยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร สุมเลขที่ตำแหนงของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการจนไดกลุมตัวอยางครบตามจำนวนที่คำนวณไว  

 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาและสรางขึ้นจาก

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 5 ตอน คือ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 2) แบบสอบถามเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ พัฒนามาจาก

แบบสอบถามบุคลิกภาพของอรรคยุพา ทองใบ (2549) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Costa and McCrae 

(1992 cited in Howard and Howard, 1995) 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน สราง

ขึ้นตามแนวคิดของ Smith et al. (1969 cited in Luthans, 1998) 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับ

รูความยุติธรรมในองคการ พัฒนาและสรางขึ้นตามแนวคิดของ Colquitt et al. (2001 cited in 

Muchinsky, 2006) 5) แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สรางขึ้นตาม

แนวคดิของ Organ and Bateman (1991) และทำการเกบ็รวบรวมขอมลูโดยใหกลุมตวัอยางเปนผูตอบ

แบบสอบถามดวยตนเอง 

 

3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 ในการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามที่สรางข้ึนเสนอตอคณะ

กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบความสอดคลองระหวางเนื้อหาสาระของแบบสอบถามท่ี

สรางขึ้นกับเนื้อหาสาระของสิ่งท่ีตองการศึกษา รวมถึงภาษาที่ใชในแบบสอบถามเพื่อใหเหมาะสมกับ

ประชากรท่ีทำการศึกษา และทดสอบความเชื่อมั่นโดยการนำแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับ

พนักงานระดับปฏิบัติการของสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจำจังหวัด ซ่ึงมีลักษณะใกลเคียง



200    วารสารสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร    

กับกลุมประชากรและไมถูกจัดเปนกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ จำนวน 30 คน แลวนำขอมูลที่ได

มาคำนวณคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการวิเคราะหไดคา

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังนี้ 

  - แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดคาความเชื่อมั่นรายดานตั้งแต .8487 ถึง .9362 

  - แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .9578 และมีคาความ

เชื่อมั่นรายดานตั้งแต .9213 ถึง .9576 

  - แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .9361 

และมีคาความเชื่อมั่นรายดานตั้งแต .8654 ถึง .9783 

  - แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 

.9587 

 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

คอื คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ

การวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ใชในการพยากรณตัวแปรตามหน่ึงตัว 

ซ่ึงเปนผลมาจากตัวแปรอิสระต้ังแตสองตัวขึ้นไป โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน  

(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวิจัย 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสำนักงานคณะ

กรรมการการเลือกตั้ง พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการเปนเพศหญิง รอยละ 61.4 และเพศชาย รอยละ 

38.6 มีสถานภาพโสด รอยละ 59.8 สถานภาพสมรส รอยละ 36.3  และสถานภาพหยาราง/หมาย  

รอยละ 3.9 มีอายุสูงสุด 60 ป อายุต่ำสุด 23 ป โดยมีอายุเฉลี่ยเทากับ 36 ป 4 เดือน มีอายุงานสูงสุด 

15 ป อายุงานต่ำสุด 1 ป โดยมีอายุงานเฉลี่ยเทากับ 6 ป 3 เดือน มีรายไดสูงสุดเทากับ 57,253 บาท  

มีรายไดต่ำสุด 19,000 บาท โดยมีรายไดเฉลี่ยเทากับ 25,479.41 บาท   

 2. ผลการวิเคราะหระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความพึงพอใจในงาน การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการพบวา

พนักงานระดับปฏิบัติการมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.77, 2.98 และ 3.34 ตามลำดับ สวนบุคลิกภาพ

แบบออนนอมและบุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึกอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และ 3.86 

ตามลำดับ และพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ  มีความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 เมื่อแยกวิเคราะหรายดานพบวามีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานการ
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บังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.54 และ 3.72 ตาม

ลำดับ สวนความพึงพอใจ ในงานดานรายไดและดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.94 และ 3.13 ตามลำดับ นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรูความยุติธรรม

ในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 เมื่อแยกวิเคราะหรายดานพบวามีการรับ

รูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานการปฏิสัมพันธ

ระหวางบุคคลกับองคการอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99, 3.04 และ 3.14 ตามลำดับ สวน

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 ดังแสดงใน

ตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย (X) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของบุคลิกภาพหาองคประกอบความ

พึงพอใจในงาน การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(n = 251) 

 ตัวแปร X S.D. ระดับ 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ    

  - บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 2.77 .68 ปานกลาง 

  - บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 2.98 .54 ปานกลาง 

  - บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 3.34 .64 ปานกลาง 

  - บุคลิกภาพแบบออนนอม 3.99 .54 คอนขางสูง 

  - บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก 3.86 .61 คอนขางสูง 

ความพึงพอใจในงาน 3.43 .50 คอนขางสูง 

  - ดานลักษณะงาน 3.81 .66 คอนขางสูง 

  - ดานรายได 2.94 .81 ปานกลาง 

  - ดานโอกาสกาวหนา 3.13 .63 ปานกลาง 

  - ดานการบังคับบัญชา 3.54 .80 คอนขางสูง 

  - ดานเพื่อนรวมงาน 3.72 .63 คอนขางสูง 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 3.06 .57 ปานกลาง 

  - ดานการแบงปนผลตอบแทน 2.99 .67 ปานกลาง 

  - ดานกระบวนการ 3.04 .67 ปานกลาง 

  - ดานการปฏิสัมพนัธระหวางบุคคลกับองคการ 3.14 .69 ปานกลาง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 3.81 .46 คอนขางสูง 
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 3. ผลการวิเคราะหปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง 

 กอนทำการทดสอบสมมติฐานเพื่อใหเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอย

พหุ ผูวิจัยไดทำการทดสอบความเปนอิสระตอกันของตัวแปรอิสระ เพื่อไมใหเกิด “Multicollinearity 

Problem” โดยการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหา

องคประกอบ ความพึงพอใจในงาน และการรับรูความยุติธรรมในองคการ พบวา ไมมีตัวแปรอิสระใดท่ีมี

คาความสัมพันธระหวางกันเกิน .80 จึงไดดำเนินการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนเพื่อพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงพบวามีตัวแปรอิสระ 6 ตัว 

คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน รายได บุคลิกภาพแบบออนนอม 

บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และความพึงพอใจในงานดานการบังคับบัญชา สามารถรวมกัน

พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการไดอยางมีนัยสำคัญ ทาง

สถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 44.1 (R2 adj = .441) และมีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธพหุเทากับ .674 ดังแสดงในตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ   

 (n = 251) 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก (cons) .247 .048 .327 5.104 .000 

ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน  

(c_work) .170 .039 .234 4.348 .000 

รายได (inc) 7.805E-06 .000 .164 3.374 .001 

บุคลิกภาพแบบออนนอม (agre) .132 .055 .153 2.410 .017 

บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  (open) .103 .041 .144 2.520 .012 

ความพึงพอใจในงานดานการบังคับบัญชา (sup) 6.360E-02 .030 .109 2.124 .035 

คาคงที่ (a) .923     

R = .674      R2 = .455      R2 adj = .441      FOverall = 33.924      Sig F = .000 

 เมื่อนำตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

พนักงานระดับปฏิบัติการมาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบดังนี้ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ = .923 + .247 (cons) + .170 (c_work) + 

7.805E-06 (inc) + .132 (agre) + .103 (open) + 6.360E-02 (sup)  

 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ

พบวาตัวแปรท่ีพยากรณไดดีที่สุดเมื่อเทียบกับคาคงที่ คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก รองลงมาคือ ความ
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พึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน รายได บุคลิกภาพแบบออนนอม บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 

และความพึงพอใจในงานดานการบังคับบัญชา ตามลำดับ 

 

อภิปรายผล 

สมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ ความพึงพอใจในงาน การรับรูความยุติธรรม

ในองคการสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง 

 

 ผลการวิจัยพบวาไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากมีเพียงรายได บุคลิกภาพ  แบบ

เปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบออนนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก ความพึงพอใจ  ในงานดาน

การบังคับบัญชา และความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 44.1 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 แสดงใหเห็นวาปฏิเสธสมมติฐาน 

 การที่ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการไดอาจเนื่องจากวา สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งมีการจัดสรรผลประโยชนตอบแทนและ

สวัสดิการตางๆ อยางสมเหตุสมผลและเพียงพอ ไมวาจะเปนเงินเดือน เงินสงเสริมประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานที่ดี เงินคาครองชีพพิเศษ เงินเพิ่มคาครองชีพชั่วคราว คารักษาพยาบาล คาศึกษาบุตร คา

ปฏิบัติงานนอกเวลาทำการ และกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ เปนตน พนักงานระดับปฏิบัติการมีรายไดที่

เพียงพอตอการดำรงชีพ พนักงานไมมีความเครียด สงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการเต็มใจที่จะปฏิบัติ

งานท้ังในความรับผิดชอบและท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการไดกำหนดไว เพื่อใหงานเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 สวนการที่บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการได อาจเนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณนั้น  

จัดไดวาเปนบคุคลทีม่กีารยอมรบัสิง่ใหมๆ  ชอบแสวงหาประสบการณ มเีหตผุล และเปดกวางทางความคดิ 

ทำใหพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงปฏิบัติดวยความสมัครใจ ไมมีใครบังคับหรือรองขอและอยูนอกเหนือ

จากบทบาทหนาที่ที่องคการกำหนดไว ดวยตระหนักและเล็งเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน

เปนหลัก ประกอบกับการท่ีสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งมีนโยบายในการสงเสริมและเปดโอกาส

ใหพนักงานระดับปฏิบัติการเขารับการฝกอบรม และสนับสนุนใหมีการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เพื่อให

เกิดการพัฒนาตนเองและไดเรียนรูสิ่งใหมๆ เพื่อรับผิดชอบในงานของตนไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของชูชัย สมิทธิไกร (2543) ที่ศึกษาถึงปจจัย ที่สามารถ

พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล โดย

ศกึษาในกลุมบคุลากรทีป่ฏบิตังิานอยูในองคกรตางๆ ทัง้ภาครฐั และเอกชนทีต่ัง้อยูในเขตภาคเหนอืตอนบน 
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จำนวน 1,622 คน ซ่ึงผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพทั้งหาองคประกอบอันไดแก บุคลิกภาพแบบ

หว่ันไหว แบบแสดงตัว แบบเปดรับประสบการณ แบบออนนอม และแบบมีสติ สามารถพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได รอยละ 2.28, 16.98, 10.10, 4.58 และ 7.15 ตามลำดับ 

 สำหรับบุคลิกภาพแบบออนนอมสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการไดอาจเนื่องจากบุคลิกภาพแบบออนนอมเปนคุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่แสดงออกถึง

ความไววางใจผูอื่น มีความจริงใจ ชอบเอื้อเฟอชวยเหลือผูอื่น มีความออนนอม ถอมตน  ประนีประนอม 

คลอยตาม และมีจิตใจออนโยน สงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการ  มีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยเต็มใจที่จะอุทิศตนในการปฏิบัติงานแมวางานนั้นจะไมใชบทบาทหนาที่

ของตนโดยตรงก็ตาม เชน การใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานหรือแกปญหาในการ

ปฏิบัติงาน  พยายามปองกันหรือหลีกเลี่ยงไมใหเกิดปญหากระทบกระท่ังกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

มีความอดทนอดกลั้นตอปญหา อุปสรรค ความคับของใจตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ และหลีกเลี่ยงการ

รองทุกขหรือเรียกรอง  ในเรื่องเล็กนอย แมวาจะเปนสิทธิของพนักงานก็ตาม เนื่องจากตระหนักวาการ

กระทำดังกลาวจะสงผลตอความสำเร็จของงาน สอดคลองกับงานวิจัยของศศิวิมล อุปนันไชย (2551)  

ที่ทำการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความสามารถในการเผชิญ และฟนฝา

อุปสรรค และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกลุมเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการสายสนับสนุน

วิชาการซึ่งปฏิบัติงานในสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง ผลจากการวิจัยพบวาบุคลิกภาพแบบ

ออนนอมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสำคัญ 

 สวนการที่บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึกนั้นสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการไดนั้น อาจเนื่องมาจากบุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึกเปนคุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่มี

ความรับผิดชอบตอหนาที่ เปนระเบียบ มีวินัยในตนเอง และมีความตองการมุงสัมฤทธิ์ผล ทำให

พนักงานระดับปฏิบัติการเปนบุคคลที่มีเหตุผล ปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบ และพรอมที่จะทุมเทและ

อุทิศตนดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหประสบความสำเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว แมวาจะมี

ปญหาอุปสรรคใดๆ ก็ตาม สอดคลองกับงานวิจัยของอัญพร พูลทรัพย (2546) ที่ทำการศึกษาเร่ือง

บุคลิกภาพหาองคประกอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษาในกลุมพนักงานกอง

รายได การประปานครหลวง ซ่ึงผลจากการวิจัยพบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึกมีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทุกดานและโดยรวม ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ.05 และ

แสดงใหเห็นวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึกสามารถใชเปนตัวทำนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการทุกดานและโดยรวมได 

 สำหรับความพึงพอใจในงานดานการบังคับบัญชาสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการไดนั้นอาจเนื่องมาจากความเปนอยูและลักษณะความสัมพันธของบุคลากรใน

สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่มีความเปนกันเอง  

มีความใกลชิดสนิทสนม และมีวัฒนธรรมนับถือเลื่อมใสกันตามอาวุโสแบบพ่ีนอง ประกอบกับลักษณะ

โครงสรางของสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งท่ีมีการกระจายอำนาจการบริหารจัดการและการ

ตัดสินใจตางๆ ทำใหงานที่เปนเรื่องเรงดวนสามารถดำเนินการไดอยางรวดเร็ว สงผลใหบรรยากาศในการ
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ปฏิบัติงานและการบังคับบัญชาไมเครงเครียด พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ปฏิบัติงานดวยความ

สบายใจ ทำใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการซ่ึง

ปฏิบัติดวยความสมัครใจ และเปนสิ่งท่ีอยูนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการกำหนดไว เชน การให

ความชวยเหลือผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานโดยไมตองมีใครบังคับหรือรองขอ และหลีกเลี่ยงการบน 

การรองทุกข หรือการเรียกรองในเรื่องเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ นันทสภรณ อภิศักดิ์กุล 

(2548) ที่ทำการศึกษาเรื่องการรับรูวัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในงานท่ีมีผลตอพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน ฝายบริการลูกคา บริษัทการบินไทย จำกัด (มหาชน) พบวา 

ความพงึพอใจในงานท้ัง 5 ดาน ไดแก ความพงึพอใจในงานดานรายได ดานโอกาสกาวหนา ดานลกัษณะงาน 

ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน และการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะความเปนปจเจกนิยม 

ลักษณะความเหลื่อมล้ำของอำนาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และลักษณะความเปนชาย 

สามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

 สวนความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการไดอาจเนื่องมาจากบรรยากาศการทำงานภายในสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งมี

ลักษณะความเปนพี่นอง มีความใกลชิดสนิทสนม มีความเอื้อเฟอ เผื่อแผ มีน้ำใจ  

 เมื่อเกิดปญหาก็รวมมือกันแกไข ใหความรวมมือในการทำงาน ประกอบกับความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความเอื้ออาทรตอกันในลักษณะพี่นอง จึงทำใหพนักงาน

ระดับปฏิบัติการมีความสุขและเต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงานในหนาที่เพื่อใหงานประสบความสำเร็จ

ตามเปาหมายที่ตั้งไว และมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิก ที่ดีขององคการดวยการให

ความรวมมือหรือชวยเหลือเพื่อนรวมงานทั้งในเร่ืองสวนตัวและ ในการปฏิบัติงาน เคารพสิทธิสวนบุคคล

เพื่อหลีกเลี่ยงปญหากระทบกระท่ังกับเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ 

นันทสภรณ อภิศักดิ์กุล (2548) ที่ศึกษาเรื่องการรับรูวัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในงานท่ีมีผล

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน ฝายบริการลูกคา บริษัทการบินไทย จำกัด  

(มหาชน) พบวาความพึงพอใจในงานท้ัง 5 ดาน ไดแก ความพึงพอใจในงานดานรายได ดานโอกาส

กาวหนา ดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน และการรับรูวัฒนธรรมองคการ

ลักษณะความเปนปจเจกนิยม ลักษณะความเหลื่อมล้ำของอำนาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

และลักษณะความเปนชาย สามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 1. ผลจากการวิจัยพบวาบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบออนนอม และ

บุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึกมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซ่ึงองคการอาจสามารถ

นำผลจากการวิจัยดังกลาวมากำหนดเปนบุคลิกภาพที่สนับสนุนและเอื้อตอลักษณะงานของสำนักงาน

คณะกรรมการการเลือกตั้งซ่ึงเปนการใหบริการสาธารณะ มีความจำเปนในการติดตอประสานงานกับ
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บุคคลภายนอกและประสานความรวมมือกับหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใชเปนเกณฑ

ประกอบการคัดเลือกพนักงาน นอกเหนือจากการทดสอบวัดความรูความสามารถและการสัมภาษณ  

 2. จากผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับคอนขางสูง และมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนั้นองคการจึงอาจจัดใหมีการประชุมยอยใน

ระดับฝายและการประชุมรวมกับสวนงานอื่นในองคการ เพื่อพูดคุยทำความเขาใจถึงปญหาอุปสรรคใน

การทำงาน แลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงาน เพื่อใหพนักงานระดับ

ปฏิบัติการมีความเขาใจในทิศทางเดียวกัน ชวยกันนำเสนอแนวทางในการแกปญหาเกี่ยวกับการทำงาน  

 3. ผลจากการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ ดังน้ันเพื่อเปนการสงเสริมและรักษาระดับการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการอันเปนพฤติกรรมท่ีอยูนอกเหนือบทบาทหนาที่ที่องคการกำหนดและเปนพฤติกรรมท่ีสงเสริมการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ องคการจึงควรพิจารณา ใหความสำคัญในสวนของการจาย

เงินเดือนและคาตอบแทนอื่นๆ ใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยอาจมีการพิจารณาปรับปรุงโครงสราง

ฐานเงินเดือนขององคการ และการจายเงินเพิ่ม คาครองชีพและเงินเพิ่มคาครองชีพชั่วคราวใหมีความ

เหมาะสม สอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน  

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ในการศึกษาครั้งตอไปควรพิจารณาตัวแปรท่ีอาจมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการเพิ่มเติม เชน เชาวนอารมณ การรับรูวัฒนธรรมองคการ ภาวะ

ผูนำ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพันตอองคการ เปนตน หรือศึกษาถึงผลลัพธของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มีตอตัวแปรอ่ืน เชน ความผูกพันตอองคการ และผลการ

ปฏิบัติงาน เปนตน 

 2. ในการวิจัยครั้งนี้ การประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนการประเมิน

โดยตัวของพนักงานระดับปฏิบัติการเอง ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไปอาจจะมีการประเมินพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยศึกษาจากการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในสวนที่

พนักงานประเมินตนเอง รวมกับการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานโดย 

ผูบังคับบัญชาเปนผูประเมินหรือเพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน เพื่อใหงานวิจัยมีความครอบคลุมและ

สมบูรณมากขึ้น 

 3. กลุมประชากรที่ทำการศึกษาในครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ สำนักงานคณะ

กรรมการการเลือกตั้งในสวนกลางซึ่งปฏิบัติงานดานนโยบายขององคการ ดังนั้นในการ ศึกษาครั้งตอไป

ควรขยายขอบเขตการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไปยังพนักงานระดับปฏิบัติการของ

สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจำจังหวัดซึ่งเปนสวนงานที่ขึ้นตรงกับสำนักงานคณะกรรมการ

การเลือกตั้งและรับนโยบายจากสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง ในการปฏิบัติภารกิจเกี่ยวกับการ

ดำเนินการเลือกตั้งท้ังระดับชาติและระดับทองถ่ิน เพื่อใหผลการศึกษาสามารถนำไปใชไดครอบคลุมและ
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เกิดประโยชนแกองคการมากยิ่งข้ึน  โดยนำผลที่ไดจากการศึกษามาเปรียบเทียบวาสอดคลองหรือ

แตกตางกันอยางไร เพื่อนำผล  ที่ไดจากการศึกษาดังกลาวไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและ

บริหารองคการตอไป 
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