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บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
2) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัด 3) เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัด 4) เพื่อ
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยเป็นพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในการผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก ที่มีผลการประเมิน
การปฏิบัติงานในระดับดีขึ้นไป จ านวน 215 คน จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล คือ แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 
0.961 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การทดสอบความเชื่อมั่น การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย ระดับความเบ้ ค่าความโด่ง และ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยั่งยืน   
 ผลการศึกษา พบว่า 1) แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับพนักงานใน
สถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก มี 5 องค์ประกอบ คือ พฤติกรรมการ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ และ 2) คุณภาพของแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การส าหรับพนักงาน มีค่าความเที่ยงตรงระหว่าง 0.60 – 1.00  ค่าอ านาจจ าแนก 0.363 ถึง 
0.758 และค่าความเชื่อมั่น 0.961  
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A Construction of Organizational Citizenship Behavior Test 
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Abstract 

The objectives of this research were: 1) to develop testing model for 
organizational citizenship behavior test; 2)  to examine a construct validity of 
organizational citizenship behavior test for employees of the automotive industry in 
Eastern Thailand; 3)  to examine the item discriminant ( r)  index of organizational 
citizenship behavior test for employees of the automotive industry in Eastern Thailand; 
and 4)  to examine the reliability values of organizational citizenship behavior test for 
employees of the automotive industry in Eastern Thailand. The sample group selected 
through simple random sampling consisted of 215 employees with equal or over good 
level of performance evaluation and worked in the automotive parts manufacturing 
of the automotive industry in Eastern Thailand.  The research instrument was the 
organizational citizenship behavior test with 5-level rating scales. The overall reliability 
of organizational citizenship behavior test analyzed by Cronbach’ s Alpha Coefficient 
was 0.961. The statistics used for analyze the data were formula of Cronbach’s Alpha 
Coefficient, Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Coefficient of Variation, 
Skewness, Kurtosis, and Confirmatory Factor Analysis. 

The findings were as follows:  1)  the organizational citizenship behavior test for 
employees of the automotive industry in Eastern Thailand had 5 components, namely, 
altruism, courtesy, sportsmanship, civic virtue, and conscientiousness and 2) the quality of 
organizational citizenship behavior test for employees showed the index of item 
objective congruence analysis ranged between 0. 60- 1. 00, the discriminant ( r)  index 
ranged between 0.363-0.758, and the overall reliability was 0.961. 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Automotive Industry, Employees of the 
Automotive Industry 
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บทน า (Introduction) 

ปัจจุบันเป็นยุคของการค้าเสรี องค์การต่าง ๆ มีการเติบโตและการแข่งขันที่มีความเข้มข้น
และรุนแรงมากข้ึน ซึ่งรูปแบบการค้าเสรีเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนกระตุ้นให้เกิดการแข่งขัน องค์การที่จะ
มีความสามารถในการแข่งขันและสามารถยืนหยัดได้อย่างยั่งยืน จ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีศักยภาพ 
“ทรัพยากรมนุษย์” จึงเป็นสิ่งที่องค์การควรให้ความส าคัญ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคญั
ที่มีผลต่อการขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุเป้าหมายหรือเกิดความล้มเหลวได้หากมีทรัพยากรมนุษย์ที่
ขาดศักยภาพ โดยเฉพาะการมีศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคล้องกับเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ อันจะเกิดจากแรงบันดาลใจในการทุ่มเททั้งก าลังกายและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงออกในด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และสิ่งที่นอกเหนือจากการที่บุคลากรมี
ศักยภาพการปฏิบัติงานแล้ว การสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี โดยเกิดจากความร่วมมือจาก
บุคลากรเองจากการสร้างพฤติกรรมสมาชิกในองค์การที่ดี เช่น พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
พฤติกรรมความมีน้ าใจ การให้ความร่วมมือ สิ่งเหล่านี้จะเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากของบุคลากรที่มี
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และพยายามท าทุกสิ่งทุกอย่างเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

ดังนั้น สิ่งแรกที่องค์การควรรีบเร่งคือ จะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอันเป็นสากล
และเป็นคนดี ในฐานะเป็นทุนทางทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพื่อยกระดับให้องค์การเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันให้อยู่ในระดับสากลได้ และเพื่อสร้างพฤติกรรมของพนักงานที่องค์การพึง
ประสงค์ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเลือกศึกษาในส่วนของอุตสาหกรรมยานยนต์ เนื่องจากเป็น
อุตสาหกรรมหลักที่ส าคัญอุตสาหกรรมหนึ่งของประเทศไทย สามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กับ
ประเทศ โดยมีสัดส่วนในมูลค่าผลิตภัณฑ์ในประเทศด้านอุตสาหกรรมการผลิต ประมาณร้อยละ 10 มี
การจ้างงานซึ่งเป็นแรงงานระดับฝีมือขึ้นไปโดยตรง ซึ่งมีจ านวนมากกว่า 5 แสนคน ในปี พ.ศ. 2555 
ยังไม่นับรวมมูลค่าที่ เกิดขึ้นอันเนื่องจากอุตสาหกรรมเกี่ยวเนื่อง อาทิ อุตสาหกรรมต้นน้ า 
อุตสาหกรรมบริการในส่วนที่เก่ียวกับการเงิน การประกันภัย และบริการหลังการขาย ทั้งนี้ยังสามารถ
ก้าวขึ้นสู่การเป็นผู้น าในภูมิภาคและระดับโลกด้วยปริมาณการผลิตรถยนต์มากเป็นอันดับหนึ่งใน
อาเซียน (สถาบันยานยนต์ กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555) 

 ในการเติบโตของอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย จึงเกิดทิศทางยุทธศาสตร์ที่สร้างความท้าทายวา่ 
“ยุทธศาสตร์ยานยนต์ไทย สู่ความยั่งยืน” เนื่องจากต้องปรับตัวเข้าสู่สภาวะการแข่งขันของ Global 
supply chain ในระดับโลกที่เป็นการแข่งขันที่ไม่ใช่เป็นเพียงการเป็นฐานการผลิตที่ส าคัญของโลก
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เท่านั้น หากแต่ต้องมุ่งพัฒนาในเรื่องการท าวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ ให้สอดรับกับแนวโน้มของทาง
เทคโนโลยียานยนต์ในอนาคต  

ในส่วนของภาครัฐบาล มีการก าหนดทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยในอนาคต 
ให้เกิดการขับเคลื่อนการพัฒนา อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยสู่ความยั่ งยืนในเวทีโลก โดยได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ปี พ.ศ.2564 (ค.ศ.2021) และยุทธศาสตร์แผนปฏิบัติการของแผนแม่บทอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ พ.ศ.2555 - 2559 (ค.ศ.2012 -2016) ประกอบด้วยกลยุทธ์หลักในหลายประเด็น และประเด็น
ที่เห็นควรให้ความส าคัญคือ ความเป็นเลิศในด้านเทคโนโลยี การวิจัย และพัฒนา ความเป็นเลิศใน
ด้านการพัฒนาบุคลากร เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งของผู้ประกอบการ (สภาอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย: AIC, ยุทธศาสตร์ยานยนต์ไทย สู่ความยั่งยืน, 2017) 

 จากประเด็นข้างต้น ผู้วิจัยให้ความส าคัญกับประเด็นความเป็นเลิศ ล าดับที่ 2 คือ ความเป็น
เลิศในด้านการพัฒนาบุคลากร (Human resources development) ภายใต้กลยุทธ์นี้สามารถสร้าง
แนวทางในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์ทั้งระบบ ตั้งแต่การบูรณา
การระบบการพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการวางหลักสูตรและระบบการศึกษา การพัฒนาฝึกอบรม
แรงงานฝีมือและแรงงานไร้ฝีมือ ไปจนถึงการการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาบุคลากร 
ทั้งองค์การในประเทศและต่างประเทศ ที่สอดคล้องกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงและการขยายตัวของ
อุตสาหกรรมยานยนต์ในอนาคต เพื่อยกระดับความสามารถของบุคลากรในระดับแรงงานฝีมือ ระดับ
หัวหน้างาน ระดับวิศวกรทดสอบ วิจัย และพัฒนา ตลอดจนผู้บริหาร ให้มีความรู้ความเข้าใจเพิ่ม
สูงขึ้น สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและผลิตภาพมากข้ึน  

 และจากการเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การจะต้องตระหนักถึง การพัฒนา
บุคลากรในองค์การอย่างยั่งยืนนั้น ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมในการ
ท างานที่องค์การคาดหวัง คือ แนวคิดที่เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 
citizenship behavior) ประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความ
สุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (Civic virtue) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) ซึ่งเป็นแนวคิดกล่าวว่า 
ทัศนคติของบุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมขององค์การบางอย่าง หากองค์การไม่
สามารถสร้างบรรยากาศที่ดีให้เกิดขึ้นได้ อาจเกิดการที่บุคลากรลาออกจากองค์การ ซึ่งถือเป็นการ
สูญเสียบุคลากรที่มีคุณค่าขององค์การไป 

ดังนั้น จึงเกิดการศึกษาถึงแนวความคิดการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 
citizenship behavior) เพื่อสร้างแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับพนักงาน



 

 

อภิพร สินเหลือ 

87 
 

Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 11 No. 1/2019 

ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ และน ามาเป็นแบบวัดพฤติกรรมของบุคลากรที่องค์การ
พึงประสงค์และเพื่อรักษาสมาชิกให้ปฏิบัติงานกับองค์การต่อไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย (Objectives) 

1. เพื่อพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับพนักงานในสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก 

2. เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของ
องค์การส าหรับพนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก 

3. เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับ
พนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก 

4. เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับ
พนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง (Literature review) 

ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

การศึกษาเอกสารงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ
(Organizational citizenship behavior: OCB) มีผู้ให้ความหมายไว้ ดังนี้  

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมในการศึกษาอย่าง
กว้างขวาง โดยแนวคิดนี้ได้รับการกล่าวถึงตั้งแต่ปี ค.ศ.1938 โดย บาร์นาร์ต (Barnard, 1938, อ้างถึง
ใน Organ, 1991, p. 275) โดยให้ค าจ ากัดความของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่า เป็น
ความตั้งใจในการให้ความร่วมมือ (Wilingness to cooperate) ต่อมา Katz and Kahn (1978), 
Organ, Podsakoff, and MacKenzie ( 2006,  อ้ า ง ถึ ง ใ น  Podsakoff, Mackenzie, Paine & 
Bachrach, 1990, p.251), Schnake (1991, อ้างถึงใน Spector, 1996), Greenberg and Baron 
(1997), Robbins (2001) และ George and Jones (2002) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การไปในทางเดียวกันว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การเป็นพฤติกรรมที่
บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่ถูกก าหนดหรือตกลงไว้ อาจเป็นไปได้ที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การนี้อาจถูกระบุไว้ในหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติแต่จะพบเพียงส่วนน้อยเท่านั้น (Katz & Kahn, 
1978) และไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลหรือลงโทษ (Organ, 1988, อ้างถึงใน Podsakoff et 
al., 2000) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองอย่างไม่เป็นทางการใน
การให้ความร่วมมือให้ความช่วยเหลือ และให้ความเป็นมิตรต่อเพื่อนร่วมงาน (Katz & Kahn, 1978) 
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โดยบุคลากรมีความเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชน์ขององค์การ (Organ, 1988, อ้างถึงใน Podsakoff et 
al. , 2000; Schnake, 1991 quoted in Spector, 1996) รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การที่มีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลาบุคลากรมีหน้าที่ความรับผิดชอบ
เพิ่มมากขึ้น (Robbins, 2001, p. 21) และพฤติกรรมนี้ยังช่วยสนับสนนุการด าเนินงานขององค์การให้
ด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น (Greenberg & Baron, 1997) ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าการที่บุคลากร
แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การจะช่วยให้องค์การสามารถอยู่รอดได้ (George & 
Jones, 2002) และประสบความส าเร็จ (Robbins, 2001, p. 21) จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมนี้เป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินการขององค์การ เนื่องจากถ้าขาดพฤติกรรมนี้แล้วระบบต่างๆ ของ
องค์การจะไม่สามารถด าเนินการไปได้ด้วยดี (Katz & Kahn, 1978) พฤติกรรมเหล่านี้ได้แก่พฤติกรรม
การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การอาสาช่วยท ากิจกรรมต่างๆ โดยไม่ต้องร้องขอการให้
ค าแนะน าที่สร้างสรรค์ต่อการพัฒนาปรับปรุงหน่วยงาน และการไม่ปล่อยเวลางานให้สูญเปล่า 
(Schnake, 1991, อ้างถึงใน Spector, 1996)  

ตารางที่ 1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ที่มา ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
Barnard (1938, อ้างถึง
ใน Organ, 1991, p. 
275) 

เป็นความตั้งใจในการให้ความร่วมมือกัน (Willingness to cooperate) ทั้ง
เชิงบวกและเชิงลบ เพื่อแสดงออกถึงความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในเรื่อง
อดีตที่ผ่านมา หรือในสิ่งท่ีมุ่งหวัง โดยผ่านวิธีทางเลือกต่างๆ 

Greenberg and Baron 
(1997) 

การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การที่นอกเหนือจากความต้องการในงานท่ี
เป็นทางการของพวกเขา หรือเป็นการปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานในหน้าท่ี 

Katz and Kahn (1978) เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่ถูกก าหนดหรือตกลงไว้ 
อาจเป็นไปได้ที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การนี้อาจถูกระบุไว้ใน
หน้าท่ีที่ต้องปฏิบัติแต่จะพบเพียงส่วนน้อยเท่านั้น 

George and Jones 
(2002) 

การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่  อาจ
กล่าวได้ว่าการที่บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ
จะช่วยให้องค์การสามารถอยู่รอดได้ 

Schnake (1991 อ้างถึง
ใน Spector, 1996) 
 

พฤติกรรมการตรงต่อเวลา การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การอาสาช่วยท า
กิจกรรมต่างๆ โดยไม่ต้องร้องขอการให้ค าแนะน าที่สร้างสรรค์ต่อการพัฒนา
ปรับปรุงหน่วยงาน และการไม่ปล่อยเวลางานให้สูญเปล่า 

Organ (2006) พฤติกรรมในตัวบุคคลนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ท่ีองค์การก าหนดไว้ และ
เป็นพฤติกรรมที่ส าคัญจ าเป็นต่อการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึงพฤติกรรม
ของสมาชิกในองค์การที่แสดงออกนอกเหนือบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบโดยที่องค์การไม่ได้ก าหนด
ขึ้น แต่เกิดจากบุคคลนั้นกระท าด้วยความเต็มใจ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ดี อาทิ พฤติกรรมการตรงต่อเวลา 
การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ความสุภาพอ่อนน้อม ความมีน้ าใจ การให้ความร่วมมือ ความ
ส านึกในหน้าที่ เป็นต้น พฤติกรรมเหล่านี้เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่ถูก
ก าหนดหรือตกลงไว้ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์และน าองค์การไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

แนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  

 ในช่วงปี ค.ศ. 1980 – 1990 นักวิชาการได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์การอย่างกว้างขวาง แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์การ เป็นแนวคิดที่พยายามจ าแนกและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การที่
สนับสนุนประสทิธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การโดยรวม ซึ่งมีแนวคิดหลัก 2 แนวคิด ได้แก่ แนวคิด
ที่จ าแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ ดังนั้น ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การในแนวคิดนี้ จึงเป็น
พฤติกรรมบทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว และพิจารณาว่าพฤติกรรมใดที่บุคคลสร้างสรรค์และกระท า
ขึ้นเองด้วยความสมัครใจนอกเหนือจากหน้าที่ที่องค์การก าหนดโดยมิได้ตระหนักถึงผลตอบแทนที่จะ
ได้รับจากองค์การ เป็นพฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของบุคคล และส่งเสริมประสิทธผิล
ขององค์การ พฤติกรรมเหล่านี้จะถือว่าเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ  

 แต่แนวคิดนี้ได้ถูกโต้แย้งจากนักวิชาการบางท่านว่า การจ าแนกโครงสร้างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อาจท าให้เกิดความ
สับสนในการระบุว่า พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรม
บทบาทพิเศษ เนื่องจากความแตกต่างของพฤติกรรมทั้ง 2 ประเภทนี้ มีความหลากหลายไม่แน่นอน
ขึ้นอยู่กับตัวบุคคล ลักษณะงาน องค์การ เวลา รวมทั้งสภาพแวดล้อมของบุคคลแต่ละคน 

 แนวคิดที่สองเป็นแนวคิดที่มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประชากรใน
ศาสตร์สาขาปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวัติศาสตร์สังคม (Social 
History) แนวคิดนี้ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การในฐานะที่เป็น
พฤติกรรมเชิงบวกทั้งหมดของบุคคลในองค์การ ดังนั้น การศึกษาของนักวิชาการในกลุ่มแนวคิดนี้จึง
ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การในภาพรวม ซึ่งประกอบด้วย 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) 
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ ในการปฏิบัติ งาน ( Traditional in – Role job performance 
behavior) 2) พฤติกรรมตามบทบาทพิเศษ (Organizationally function extra – Role behavior) 
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และ 3) พฤติกรรมเกี่ยวกับการเมืองการปกครอง (Political behavior) แนวคิดนี้จะพิจารณาว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ โดยไม่สามารถจ าแนกออกจากกันได้อย่างชัดเจน เนื่องจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบัติทั้ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การและพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ในเวลา
เดียวกัน ดังนั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การจึงมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่เข้ามาเกี่ยวข้อง และเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ท าให้ระบบสังคมใน
องค์การด าเนินไปด้วยความราบรื่น ลดความขัดแย้ง และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์การ (นฤเบศร์ สายพรหม, 2548, น. 40-41) 

องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 
citizenship behavior) 

ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ (1988) ซึ่ง
ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 ด้านประกอบด้วย 1) พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลในองค์การ ทันทีเมื่อบุคคลใน
องค์การเกิดมีปัญหาที่เก่ียวข้องกับงาน เช่น การแสดงให้พนักงานทราบถึงการใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ หรือ 
การแสดงให้พนักงานทราบถึงการท างาน 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) หมายถึง 
ท่าทางหรือกิริยา ท่าทางที่แสดงถึงความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอ่ืนเพื่อป้องกันปัญหาที่ อาจจะ
เกิดขึ้น ซึ่งในการท างานในองค์การนั้นอาจต้องมีการติดต่อสื่อสารและท างานร่วมกันอาศัยซึ่งกันและ
กัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระท าหรือตัดสินใจ อาจจะส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ๆ ดังนั้นการสุภาพอ่อนน้อม
จึงเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติกับบุคคลในองค์การ 3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 
หมายถึง ความอดทน ความอดกลั้นต่อสิ่งที่เกิดขึ้นในการท างานในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นความไม่พึง
พอใจ ความไม่สะดวกสบายในการท างาน หรือความเครียดในการท างาน บางครั้งเราสามารถแสดงถึง
ความไม่พึงพอใจ ความข้องใจที่เกิดขึ้นจากการท างาน แต่การแสดงถึงความไม่พึงพอใจอาจท าให้ฝ่าย
ต่างๆ ในองค์การต้องแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหล่านั้นควรที่จะรู้จักการรอคอยในการ
ท างานอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นกีฬา 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรม
ที่แสดงออกถึงการรับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมในการท างานมีความร่วมมือในกระบวนต่าง ๆ 
ภายในองค์การ เป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือกับ การประชุม เก็บความลับขององค์การ การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบต่าง ๆ ขององค์การ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและรูปแบบที่สอดคล้องกับ
องค์การ 5) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงการยอมรับกฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และมีความเคารพต่อ
กฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติอยู่ในกฎระเบียบขององค์การ ค านึงถึงทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้
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เวลางานไปปฏิบัติสิ่งอ่ืนนอกเหนือจากงาน พนักงานเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งองค์การก็เหมือนทีม
ขนาดใหญ่ ที่พนักงานทุกคนต้องมีความร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน ดังนั้น
ก็ควรปฏิบัติตนให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งองค์ประกอบปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การสามารถสรุปเพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์จากแนวความคิดของ Organ ดังภาพประกอบที่ 1.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 1 รูปแบบพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ  

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นลักษณะในการ
ท างานภายในองค์การที่สร้างกลไกการปฏิบัติงานที่ผลักดันให้เกิดศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ เกิดความราบรื่น สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี เกิดความสามัคคี หากองค์การสามารถ
ท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับสูง จะช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน และขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายได้ และเติบโตอย่างยั่งยืน 

วิธีด าเนินการวิจัย (Research methodology) 

 ขั้นตอนการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลและด าเนินการวิจัย  

 1.1 การศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร (Documentary research) โดยศึกษาแนวคิดหลักการ 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องคุณลักษณะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงาน โดยศึกษาจากหนังสือ บทความในวารสาร เอกสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ 
สารนิพนธ์ และข้อมูลอ้างอิงที่เก่ียวข้องจากห้องสมุดและช่องทางต่าง ๆ ผ่านเครือข่ายอินเตอร์เน็ต  

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิ 
ที่ดีขององค์การ 

Organ, D.W., 1988 

พฤติกรรมความ
ส านึกในหน้าที ่

พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลอื  

พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ้ื่น 

พฤติกรรมการ
อดทนอดกลัน้ 

พฤติกรรมการให้
ความร่วมมอื 



 

 

การสร้างแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับพนกังาน  
ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตภาคตะวันออก 92 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  ปีที่ 11 ฉบับที ่1/2562 

 1.2 น าข้อสรุปที่ได้จากการสังเคราะห์ หลักการแนวคิดทฤษฎี และข้อค าถามมาจาก
แบบสอบถามของ Organ, Podsakoff, and MacKenzie (2006) มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ศึกษา สรุปเป็นตัวแปรแล้วสร้างข้อค าถามของแบบสอบถาม 

1.3 น าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากข้อ 1.2 มาหาค่าความสอดคล้องและความตรงกับสิ่งที่
ต้องการวัด ที่เรียกว่า ค่าความสอดคล้องของข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ ( Index of item – 
Objective congruence: IOC) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน สรุปความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญและ
ผู้ทรงคุณวุฒิมาสรุปเป็นตัวแปรแล้วสร้างข้อค าถามของแบบสอบถาม เพื่อน าไปสอบถามความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่างจากสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก จ านวน 5 
คุณลักษณะ จ านวน 35 ข้อ  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร (Population) ที่ ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก ประกอบด้วย จังหวัดระยอง ชลบุรี และฉะเชิงเทรา  

กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ ประชากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในการผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์ที่มีผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดีขึ้นไป เพื่อหาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ โดยพิจารณาเชื่อมโยงกับวิธีปฏิบัติที่ดี (Best practice) และก าหนดค่าระดับความ
เชื่อมั่น 95%  

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์โดยใช้สถิติขั้นสูงที่ใช้การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณเป็นพื้นฐาน จ าเป็นต้องใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่พอสมควรซึ่ง Hair และคณะ (2006, p. 
112) ได้แนะน าไว้ว่าในการวิเคราะห์องค์ประกอบควรมีอัตราส่วนระหว่างกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรไม่
ควรน้อยกว่า 10:1 และในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยั่งยืน (Confirmatory factor analysis: 
CFA) ได้มีข้อเสนอแนะเร่ืองขนาดกลุ่มตัวอย่างว่าควรพิจารณาควบคู่ไปกับจ านวนพารามิเตอร์อิสระที่
ต้องการประมาณค่า หากพารามิเตอร์มีจ านวนมาก ควรจะมีขนาดกลุ่มตัวอย่างเพิ่มมากขึ้นด้วย โดย
ใช้กฎว่า อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรไม่ควรน้อยกว่า 10 ต่อ 
1 (Hair et al., 2006, pp. 112-113)  

 ส าหรบัการวิจัยคร้ังนี้ มีพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า จ านวน 5 พารามิเตอร์ ซึ่งค านวน
ตามค าแนะน าของ Hair และคณะจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 50 คน ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าเพื่อให้การทดสอบ
ความสอดคล้องของตัวแบบสมมติฐานข้อมูลเชิงประจักษ์มีความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงเพิ่ม
ขนาดกลุ่มตัวอย่างอีกจ านวน 200 คน จึงท าให้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้คือ 250 คน  
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ผู้วิจัยได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามจริง จ านวน 250 ชุด จากอัตราการตอบกลับของ
แบบสอบถามที่ได้รับความอนุเคราะห์จากชมรมผู้บริหารบุคคล ธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนต์และ
ชิ้นส่วนที่ตอบกลับมา จ านวน 215 ชุด คิดเป็นร้อยละ 86.00 จากจ านวนที่ตอบกลับผู้วิจัยเห็นว่า มี
ข้อมูลเพียงพอที่จะน ามาวิเคราะห์ได้ ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างต่อจ านวนพารามิเตอร์เพิ่มขึ้นเป็น 
43 ต่อ 1 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 215 คน และท าการสุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบธรรมดา (Simple 
random sampling) โดยสุ่มตัวอย่างจากการคัดเลือกในประชากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในการผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์ที่มีผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดีขึ้นไป  

การสร้างแบบวัด  

ความหมายในการวัด (Meaningfulness) หมายถึง เครื่องมือรวบรวมข้อมูลที่ดี ข้อค าถามที่
ใช้วัด เมื่อวัดแล้วจะต้องมีความหมายสอดคล้องกับความเป็นจริงให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ (บุญ
ธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540, น. 214) ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็นขั้นตอนที่
ส าคัญได้ ดังนี้  

1. ก าหนดข้อมูลและตัวชี้วัด เป็นการก าหนดว่าในการวิจัยต้องใช้ข้อมูลอะไรบ้าง หรือมี
เนื้อหาอะไรที่ต้องวัดบ้าง จะวัดในลักษณะใด และจะใช้อะไรเป็นตัวชี้วัด (Indicator) (Vaus, 1986, 
p. 39) ซึ่งในการพัฒนาตัวชี้วัดมีประเด็นที่จะต้องพิจารณา 3 ประเด็น ได้แก่ จ านวนตัวชี้วัด การ
พัฒนาตัวชี้วัด จ านวนและรูปแบบค าถาม 

2. เลือกรูปแบบค าถาม ซี่งมีหลายลักษณะ แต่ละลักษณะมีทั้งข้อดีและข้อเสีย เหมาะสมกับ
กลุ่มตัวอย่าง 

3. ร่างค าถาม ร่างค าถามตามเนื้อหาและตัวชี้วัดที่ก าหนดโดยเลือกสถานการณ์ ปัญหาและ
กิจกรรมที่จะใช้เป็นสิ่งเร้าไปกระตุ้นให้กลุ่มตัวอย่างตอบ 

4. ตรวจสอบขั้นต้น โดยการตรวจสอบเอง ซึ่งจะตรวจสอบเกี่ยวกับภาษา การสะกด ความ
สละสลวย และความถูกต้องตามหลักวิชาการเท่าที่ตรวจสอบได้  

5. ตรวจสอบคุณภาพ ได้จัดท าเป็น 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรกน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้าน
เนื้อหาและด้านการวิจัยหรือการสร้างเครื่องมือรวบรวมข้อมูลชนิดนั้นๆ ตรวจสอบความตรง ความ
เที่ยง ความเป็นปรนัย และความสามารถน าไปใช้ได้ เมื่อผ่านแล้วจึงไปตรวจสอบขั้นที่สอง โดยการ
น าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริงไม่น้อยกว่า 30 คน เพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพของค าถามรายข้อ และทั้งชุดตามลักษณะเครื่องมือรวบรวมข้อมูลที่ดีดังกล่าวแล้ว 

การสร้างแบบวัดมีหลายรูปแบบด้วยกัน เช่น การใช้แบบประมาณค่า 5 ระดับ (Likert 
scale) มีค าตอบให้เลือก 1 ใน 5 ค าตอบ โดยค าตอบมีทิศทางเดียวกันเป็นล าดับโดยเฉพาะมาใช้กับ
การสอบถามเกี่ยวกับทัศนะของระดับความเห็นด้วย เป็นเครื่องมือที่สามารถน ามาใช้วัดทักษะการ
ปฏิบัติได้ ทั้งในการวัดกระบวนการและผลงาน โดยการแสดงรายการพฤติกรรมที่วัด และตัวบ่งชี้
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คุณภาพของระดับการปฏิบัติซึ่งก าหนดเป็นโครงสร้าง และมีช่วงของมาตรที่มีค่าเป็นตัวเลข หรือ
ระดับของพฤติกรรมให้ผู้ประเมินเลือกตามการตัดสินของตนเอง (สุรพงษ์ โสธนะเสถียร, 2549) 

เครื่องมือการวิจัย  

ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม
ความคิดเห็น (Questionnaire) ที่ประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยมีรายละเอียดขั้นตอน ดังนี้ 

ข้อค าถามในส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา จ านวน 8 
ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงานในปัจจุบัน สายงานปัจจุบัน 
องค์กรปัจจุบัน อายุงานปัจจุบัน เป็นลักษณะค าถามแบบเลือกตอบและเติมค าสั้น ๆ 

ข้อค าถามในส่วนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยครอบคลุม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หลังจากให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาคุณภาพแบบวัด และตัด
ข้อค าถามที่ไม่สอดคล้องออกแล้ว จ านวน 35 ข้อ เป็นลักษณะค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ (Likert scale) 

ข้อค าถามในส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นเพิ่มเติมเป็นลักษณะค าถามปลายเปิด 

 โดยมีการหาคุณภาพค่าความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามพบว่า การวัดค่าความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 และทดลองใช้ (Try out) 
กับพนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน มาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา ตามวิธีของอัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่า ค่าความเชื่อมั่น (reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ มีค่าเท่ากับ .939 และความเชื่อมั่นแต่
ละองค์ประกอบตามตารางที่ 2 ดังนี้ 

ตารางที่ 2 แสดงความเชื่อมั่นจากการทดลองใช้ (Try out) แบบสอบถาม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมั่น 
1) พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น 6 .929 
2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 7 .925 
3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น   6 .923 
4) พฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ   7 .915 
5) พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 9 .934 

รวม 35 .939 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อสร้างแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก ตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยนั้น ผู้วิจัยหาคุณภาพของแบบวัดด้วยการหา ค่าความเที่ยงตรง ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความ
เชื่อมั่น ดังนี้ 

1) ความเที่ยงตรง ใช้เทคนิคการตรวจสอบจากตัวแบบสมการเชิงโครงสร้าง (Structural 
equation model: SEM) เป็นวิธีการทางสถิติชั้นสูงในการยืนยันโครงสร้างของแบบสอบถาม (นง
ลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) จากนั้นจึงพิจารณาด้วยค่าสถิติต่าง ๆ ถึงความเที่ยงตรง โดยการตรวจสอบ
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) การวิเคราะห์องค์ประกอบ แบ่งเป็น 1) การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis: EFA) และ 2) การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) (Hair, Tatham, & Black, 1995)  
 เทคนิคการตรวจสอบความเที่ยงตรง นักวิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis: CFA) เพื่อให้สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย และเนื่องจาก
ตัวแปรในการวิจัยฉบับนี้ มีรูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ชัดเจน ซึ่งการวิเคราะห์ความ
เที่ยงตรงนี้เป็นเทคนิคในการตรวจสอบหรือยืนยันความสัมพันธ์ของตัวแปรว่าเป็นตามที่คาดไว้หรือไม่ 
และตัวแปรแต่ละตัวมีค่าน้ าหนักหรืออัตราความสัมพันธ์กับองค์ประกอบมากน้อยเพียงใด รวมถึงเพื่อ
ต้องการทดสอบว่าตัวประกอบของตัวแปรตรงกับทฤษฎีที่มีอยู่หรือไม่ จากนั้นน าผลการวิจัยไปพัฒนา
แบบทดสอบที่มีอยู่เดิม  

ส าหรับการวิเคราะห์ SEM นั้น จะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณและ
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Multiple correlation and determination coefficients) หากค่าที่ได้
เข้าใกล้ 1 แสดงว่ามีความเที่ยงตรง หรือท าการตรวจสอบความกลมกลืนโดยรวมของตัวแบบ 
(Overall fit) เป็นการตรวจสอบว่าตัวแบบวัดที่พัฒนาขึ้นตามกรอบแนวคิดการวิจัยมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยพิจารณาความกลมกลืนจากค่า Sig. ของตัวสถิติ 2  (Chi-
square statistics) ที่มีค่าน้อยกว่า 0.05 ค่าของ 

df

2  ที่น้อยกว่า 3 นั่นคือ ตัวแบบมีความกลมกลืน 
(Punch, 1998) ซึ่งค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit index: GFI) โดยที่ 0   GFI 
  1 ถ้า GFI มีค่ามากกว่า 0.9 แสดงว่ามีความกลมกลืน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ 
(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) ซึ่งมีคุณสมบัติเช่นเดียวกับ GFI ดัชนีรากของค่าเฉลี่ย
ก าลังสองของส่วนเหลือ (Root mean-square residual: RMR) ที่มีค่าน้อยกว่า 0.10 แสดงว่ามี
ความกลมกลืน ดัชนี เปรียบเทียบความกลมกลืน (Comparative fit index:  CFI)  ใช้ ในการ
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เปรียบเทียบตัวแบบการวิจัยว่ามีความกลมกลืนกว่าตัวแบบอิสระมากน้อยเพียงใด ถ้า CFI มีค่า
มากกว่า 0.94 แสดงว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Hu & Bentler, 1999) 

นอกจากนี้ ยังวิเคราะห์ความคลาดเคลื่อน (Residual analysis) ภายหลังตรวจสอบความ
กลมกลืนของตัวแบบแล้ว เพื่อดูว่าผลของตัวแบบให้ผลตามกรอบแนวคิดการวิจัยสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์หรือไม่ โดยพิจารณาจากดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ (Root 
mean square error of approximation: RMSEA) ถ้า RMSEA น้อยกว่า 0.07 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่
ยอมรับได้ (Hu & Bentler, 1999) 

2) ค่าอ านาจจ าแนก คือประสิทธิภาพของข้อค าถามในการแบ่งสัดส่วนของผู้ตอบ
แบบทดสอบออกเป็นกลุ่มได้ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540, น. 213) โดยค่าอ านาจจ าแนกใช้
แทนด้วยอักษร r และมีค่าระหว่าง -1.0 จนถึง +1.0 ถ้ามีค่าใกล้ 0 แปลว่ามีอ านาจจ าแนกน้อย ถ้า
ใกล้ +1.0 หรือ -1.0 แปลว่ามีอ านาจจ าแนกมาก ข้อค าถามที่ดีจะต้องมีค่าอ านาจจ าแนกเป็นบวก 
และข้อค าถามที่ดีจะต้องมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.2 ขึ้นไป และมีค่ายิ่งมากยิ่งดี 

3) ค่าความเชื่อมั่นของแบบทดสอบ ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ (2539, น. 210) 
ได้กลาวถึงการประเมินค่าความเชื่อมั่นไว ว่าความเชื่อมั่นแบบความคงที่ของคะแนน (Stability 
reliability) เปนการประเมินค่าความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากคะแนนที่ได้จากการทดสอบ 2 ครั้ง ใน
เครื่องมือวัดชุดเดียวกันว่า ยังคงมีค่าเท่ากันเหมือนเดิมหรือไม่ หากเหมือนเดิมแสดงว่ามีความคงที่
ของคะแนน วิธีนี้เป็นวิธีการทดสอบซ้ า (Test retest method) ความเชื่อมั่นโดยใช้แบบทดสอบที่
เหมือนกันสองฉบับ (Equivalent forms reliability) เป็นการประเมินค่าความเชื่อมั่น โดยการใช้
แบบทดสอบที่มีลักษณะวัดสิ่งเดียวกันหรือคู่ขนานกัน (Parallel forms) ท าการทดสอบกับผู้ท า
แบบทดสอบกลุ่มเดียวกัน และความเชื่อมั่นโดยใชความสอดคลองภายใน (Internal consistency 
reliability) เปนการหาความเชื่อมั่นที่ใชแบบทดสอบฉบับเดียวท าการทดสอบเพียงครั้งเดียว ซึ่งมีวิธี
ประมาณความเชื่อมั่น  

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้ศึกษาวิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative analysis) โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อใช้ในการชี้วัดคุณลักษณะและใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural equation model: SEM) และทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์ ดังนี้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนาเครื่องมือและตัวชี้วัดคุณลักษณะของพนักงาน ในสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออกที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์  ได้แก่ การทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือใช้ทดสอบสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์แอลฟ่า (Cronbach’s alpha) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบาย
ลักษณะทั่วไปของข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้และจัดหมวดหมู่ โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ทั้งนี้ในการวิเคราะห์ถือว่าค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้ให้
ข้อมูลตกอยู่ในช่วงระดับความคิดเห็นใดก็แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมีพฤติกรรมตามลักษณะคุณลักษณะ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับนั้น โดยผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ตาม
แนวคิดของเบสท์ (Best, 1970, p. 190) และสถิติเชิงอนุมาน (Inference statistic) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย
เลขคณิต (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย 
(Coefficient of variation: CV) ระดับความเบ้ (Skewness: SK) และค่าความโด่ง (Kurtosis: KU)  

กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 

 
 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  
(Organizational citizenship behavior) 

Organ (1987, 1988)  

พฤติกรรมการ
ช่วยเหลือผู้อื่น 

(Altruism) 
 

พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อื่น 
(Courtesy) 

 

พฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น 

(Sportsmanship) 
 

พฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมือ  
(Civic Virtue) 

 

พฤติกรรมการ
ส านึกในหน้าที ่

(Conscientiousnes
s) 

แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ  
(Organizational citizenship behavior) 

 

คุณภาพแบบวัด 

 

ความเท่ียงตรง ความเชื่อมั่น อ านาจจ าแนก 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) 
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ผลกำรวิจัย (Results) 

กลุ่มตัวอย่างจากประชากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ที่มีผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานในระดับดีขึ้นไป จ านวน 215 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90 เป็นเพศหญิง จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.10 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00 มีระดับการศึกษา
สูงสุดที่ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 66.00 และส่วนใหญ่มีระดบั
ต าแหน่งงานในปัจจุบันเป็นระดับปฏิบัติการ จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 66.50 ในการวิเคราะห์
ตัวชี้วัดคุณลักษณะของพนักงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีผลการวิจัย ดังนี้ 

1. แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับพนักงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตภาคตะวันออก ก่อนตัดข้อค าถาม ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ คือ 
พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น จ านวน 6 ข้อ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน จ านวน 7 ข้อ พฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น จ านวน 6 ข้อ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ จ านวน 7 ข้อ และพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ จ านวน 9 ข้อ 

2. แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับพนักงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตภาคตะวันออก หลังตัดข้อค าถาม ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ คือ 
พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน จ านวน 4 ข้อ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน จ านวน 4 ข้อ พฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น จ านวน 4 ข้อ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ จ านวน 4 ข้อ และพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ จ านวน 5 ข้อ 

3. คุณภาพแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับพนักงานในสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตภาคตะวันออกหลังจากตัดข้อค าถาม 
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ภาพที่ 2 อิทธิพลระหว่างองค์ประกอบปัจจัยของคุณลักษณะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
ของพนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก หลังจากตัดข้อค าถาม 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยเทคนิคองค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) เพื่อใช้ตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างตามภาพที่  2 พบว่า ค่าไคล์ -สแควร์สัมพันธ์ Chi-square/df=1.338, 
GFI=.913, AGFI=.878, CFI=.980, RMSEA=.040, RMR=.018 แสดงให้เห็นความสอดคล้องของ
โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่สร้างขึ้นอยู่ในระดับดีมาก ในการวิเคราะห์หาองค์ประกอบเชิงยืนยัน 
CFA (Confirmatory factor analysis) 

องค์ประกอบอันดับที่สองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีองค์ประกอบย่อย 
จ านวน 5 องค์ประกอบ สามารถใช้อธิบายลักษณะของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยองค์ประกอบพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (β=.99) เป็น
องค์ประกอบที่ใช้อธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ได้มากที่สุด รองลงมาคือ 
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พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (β=.92) พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (β=.88) พฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น (β=.85) และพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น (β=.80) ตามล าดับ 
 ผลการวิเคราะห์การสร้างแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส าหรับพนักงาน
ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตภาคตะวันออก โดยเรียงล าดับตามค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบจากมากไปน้อย ตามตาราง ดังนี้ 

ตารางที่ 3 แสดงผลวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและคุณภาพแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ องค์ประกอบล าดับที่ 1 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  

องค์ประกอบ ตัวแปร ค่า
น้ าหนัก 

C.R. P-
Value 

อ านาจ
จ าแนก 

ความ
เชื่อมั่น 

องค์ประกอบล าดับที่ 1 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
พฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมือ 

(β=.99) 

1) ในการปฏิบัติงาน ท่านจะ
ค านึงถึงผลที่ได้รับจากการใช้
ทรัพยากรขององค์การ 

.81 12.077 *** 0.758 0.960 

2) ท่ า น มี ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใน
เป้าหมายขององค์การ และ
ยินดีที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

.73 11.186 *** 0.692 0.960 

3) ท่านยินดีรับฟังข้อโต้แย้ง
ของผู้อื่นต่อข้อเสนอของท่าน
ในการประชุม 

.72 15.149 *** 0.710 0.960 

4) ท่านสนับสนุนและรับฟัง
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
เพื่อนร่วมงานของท่าน 

.73 1.000 *** 0.722 0.960 

  

 องค์ประกอบล าดับที่ 1 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ที่
สามารถใช้อธิบายลักษณะของพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก 3 อันดับแรก ได้แก่ “ในการปฏิบัติงาน มีการค านึงถึงผลที่ได้รับจาก
การใช้ทรัพยากรขององค์การ” เป็นสิ่งที่ใช้อธิบายพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ได้มากที่สุด 
รองลงมาคือ “มีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์การ และยินดีที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ” และ “การสนับสนุนและรับฟังแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน” และ “การ
ยินดีรับฟังข้อโต้แย้งของผู้อ่ืนต่อข้อเสนอของท่านในการประชุม” ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4 แสดงผลวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและคุณภาพแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ องค์ประกอบล าดับที่ 2 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  

องค์ประกอบ ตัวแปร ค่า
น้ าหนัก 

C.R. P-
Value 

อ านาจ
จ าแนก 

ความ
เชื่อมั่น 

องค์ประกอบล าดับที่ 2 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร
อ ด ท น อ ด ก ลั้ น 

(β=.92) 

1) แม้ว่าท่านจะรู้สึกเครยีด
เรื่องการท างาน หรือ คับ
ข้องใจในบางเหตุการณ์ที่
เกิดขึ้นท่านก็ยั งท างาน
ด้วยความเต็มใจอย่างสุด
ความสามารถ 

.75 1.000 *** 0.712 0.960 

2) ท่านสามารถอดทนต่อ
ความไม่สะดวกสบายที่
อาจเกิดขึ้นในการท างาน
และสถานท่ีท างานได้ 

.73 10.839 *** 0.647 0.960 

3) ท่านสามารถอดทนต่อ
สภาวะตึงเครียดและความ
ผิดหวังในการท างานได้ 

.77 11.314 *** 0.686 0.960 

4) ท่านพยายามท างาน
ข อ ง ต น เ อ ง ใ ห้ ไ ด้ ต า ม
เป้ าหมายที่ตั้ ง ไว้แม้ถูก
วิจารณ์จากผู้อื่น 

.73 11.333 *** 0.725 0.960 

 

องค์ประกอบล าดับที่ 2 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น มีตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ที่
สามารถใช้อธิบายลักษณะของพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก 3 อันดับแรก ได้แก่ “สามารถอดทนต่อสภาวะตึงเครียดและความผิดหวังใน
การท างานได้” เป็นสิ่งที่ใช้อธิบายพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ได้มากที่สุด รองลงมาคือ “แม้ว่าจะ
รู้สึกเครียดเร่ืองการท างาน หรือ คับข้องใจในบางเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น พนักงานก็ยังคงท างานด้วยความ
เต็มใจอย่างสุดความสามารถ” และ “อดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดขึ้นในการท างานและ
สถานที่ท างานได้” และ “มีความพยายามท างานของตนเองให้ได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้แม้ถูกวิจารณ์
จากผู้อื่น” ตามล าดับ 
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ตารางที่ 5 แสดงผลวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและคุณภาพแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ องค์ประกอบล าดับที่ 3 พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 

องค์ประกอบ ตัวแปร ค่า
น้ าหนัก 

C.R. P-
Value 

อ านาจ
จ าแนก 

ความ
เชื่อมั่น 

องค์ประกอบล าดับที่ 3 พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
พฤติกรรมการ
ส านึกในหน้าที่ 

(β=.88) 

1) ท่านถือว่าเป็นหน้าที่ ที่ต้อง
รักษาภาพลักษณ์ขององค์การ 
ทั้ง ๆ ที่ไม่ได้รับการร้องขอให้
ปฏิบัติ 

.77 9.015 *** 0.717 0.960 

2) ท่านอ่าน และติดตามการ
เคลื่อนไหวขององค์การจาก
ประกาศ และแหล่งข่าวสาร
ต่างๆ ขององค์การ 

.71 7.704 *** 0.628 0.960 

3) ท่านตั้งใจท างานให้ได้ดีกว่า
มาตรฐานที่ก าหนด 

.77 8.756 *** 0.648 0.960 

4) ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของฝ่าย และองค์การ ทั้งต่อหน้า
และลับหลังบุคคลอื่น (บุคคลอื่น 
เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
พนักงานภายในองค์การ) 

.72 9.368 *** 0.678 0.960 

5) ท่านเป็นพนักงานคนหนึ่งที่มี
ความส านึกในการปฏิบัติหน้าที่
การเป็นพนักงาน ซึ่งถือเป็นเรื่อง
ที่ส าคัญที่สุด 

.71 9.507 *** 0.690 0.960 

 

องค์ประกอบล าดับที่ 3 พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มีตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 5 ตัว ที่
สามารถใช้อธิบายลักษณะของพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก 3 อันดับแรก ได้แก่ “การรักษาภาพลักษณ์ขององค์การ ถือเป็นหน้าที่ของ
พนักงาน ทั้ง ๆ ที่ไม่ได้รับการร้องขอให้ปฏิบัติ” และ “ตั้งใจท างานให้ได้ดีกว่ามาตรฐานที่ก าหนด”
เป็นสิ่งที่ใช้อธิบายพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ ได้มากที่สุด รองลงมาคือ “ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของฝ่ายและองค์การ ทั้งต่อหน้าและลับหลังบุคคลอ่ืน เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน พนักงาน
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ภายในองค์การ” “มีการอ่านและติดตามการเคลื่อนไหวขององค์การจากประกาศและแหล่งข่าวสาร
ต่าง ๆ ขององค์การ” และ “ความส านึกในการปฏิบัติหน้าที่การเป็นพนักงานถือเป็นเรื่องที่ส าคัญ
ที่สุด” ตามล าดับ 

ตารางที่ 6 แสดงผลวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและคุณภาพแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ องค์ประกอบล าดับที่ 4  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน  

 

องค์ประกอบ ตัวแปร ค่า
น้ าหนัก 

C.R. P-
Value 

อ านาจ
จ าแนก 

ความ
เชื่อมั่น 

องค์ประกอบล าดับที่ 4 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อื่น 

(β=.85) 

1) ท่านค านึงถึงผลกระทบ
ของการกระท าของท่านที่
อาจจะส่งผลกระทบต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

.77 1.000 *** 0.717 0.960 

2) ท่านใส่ใจการกระท าของ
ตนเองที่อาจส่งผลต่องานของ
บุคคลอื่นได้ 

.82 12.900 *** 0.696 0.960 

3) ท่านเคารพการตัดสินใจ
ของเพื่อนร่วมงาน 

.76 11.903 *** 0.683 0.960 

4) เมื่ อท่ านจะท าอะไรสัก
อย่างที่ เกี่ยวกับการท างาน 
ท่านจะคิดถึงผลกระทบที่
ผู้อื่นจะได้รับด้วย 

.82 12.808 *** 0.689 0.960 

  

 องค์ประกอบล าดับที่ 4 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มีตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ที่
สามารถใช้อธิบายลักษณะของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก 3 อันดับแรก ได้แก่ “มีความใส่ใจการกระท าของตนเองที่อาจส่งผลต่องาน
ของบุคคลอื่นได้” และ “ค านึงถึงผลกระทบที่ผู้อ่ืนจะได้รับ” เป็นสิ่งที่ใช้อธิบายพฤติกรรมการค านึงถงึ
ผู้อ่ืน ได้มากที่สุด รองลงมาคือ “ค านึงถึงผลกระทบของการกระท า ที่อาจจะส่งผลกระทบต่อเพื่อน
ร่วมงาน” และ “เคารพการตัดสินใจของเพื่อนร่วมงาน” ตามล าดับ  
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ตารางที่ 7 แสดงผลวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและคุณภาพแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ องค์ประกอบล าดับที่ 5  พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น  

องค์ประกอบ ตัวแปร ค่า
น้ าหนัก 

C.R. P-
Value 

อ านาจ
จ าแนก 

ความ
เชื่อมั่น 

องค์ประกอบล าดับที่ 5 พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น 
พฤติกรรมการ
ช่วยเหลือผู้อื่น 

(β=.80) 

1) ท่านยื่นมือให้การช่วยเหลือ
ในเรื่ องการท างาน ให้กับ
เพื่อนร่วมงานที่ต้องการความ
ช่วยเหลือเสมอ 

.69 8.095 *** 0.597 0.961 

2) ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีปัญหาเกี่ยวกับงาน 

.76 6.830 *** 0.613 0.961 

3) ท่านช่วยเหลือพนักงานใหม่
ด้วยการให้ค าแนะน า แม้ว่า
ไ ม่ ไ ด้ รั บ ก า ร ร้ อ ง ข อจ า ก
พนักงานใหม่ก็ตาม 

.69 6.536 *** 0.559 0.961 

4) ท่านสอนงานเพื่อนร่วมงาน
ของท่ าน  เพื่ อ ให้ พวก เขา
ท างานได้มีประสิทธิภาพที่ดี
ขึ้น 

.72 6.611 *** 0.609 0.961 

 

 องค์ประกอบล าดับที่ 5 พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน มีตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ที่
สามารถใช้อธิบายลักษณะของพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก 3 อันดับแรก ได้แก่ “มีความเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีปัญหา
เกี่ยวกับงาน” เป็นสิ่งที่ใช้อธิบายพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน ได้มากที่สุด รองลงมาคือ “สามารถ
สอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น” และ “สามารถยื่นมือให้การ
ช่วยเหลือในเรื่องการท างาน ให้กับเพื่อนร่วมงานที่ต้องการความช่วยเหลือเสมอ” และ “ให้การ
ช่วยเหลือพนักงานใหม่ด้วยการให้ค าแนะน า แม้ว่าไม่ได้รับการร้องขอ” ตามล าดับ 
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อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

 ผลการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational citizenship 
behavior) ส าหรับพนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก ผู้วิจัย
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีคุณภาพและมีมาตรฐาน ดังนี้ 

1.  ผลการวัดค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามในภาพรวมมีค่า IOC อยู่
ระหว่าง 0.60 – 1.00 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) 
มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 
0.60 – 1.00 ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 
1.00 ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ด้าน
พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness)  มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 0.80 

2. การวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Confirmatory factor analysis: CFA) ผล
การทดสอบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลข้างต้นมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เมื่อพิจารณาความสอดคล้องจากค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (Comparative fit index: CFI) พบว่ามีค่ามากกว่า 0.9 และค่าความกลมกลืน 
(Goodness of fit index: GFI) มีค่ามากกว่า 0.9 เช่นกัน 

ผลการพิจารณาค่าน้ าหนักของปัจจัยยืนยันเชิงโมเดลพบว่าค าถามทุกข้อมีค่า P เข้าใกล้ 0 
ดังนั้นสรุปได้ว่า ปัจจัยยืนยันเชิงโมเดล มีความสัมพันธ์ทุกค่า ดังนั้น จึงไม่จ าเป็นต้องท าการปรับ
โมเดล หมายความว่า ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง CFA ของโมเดลมีความถูกต้อง 

ผลการพิจารณาค่าน้ าหนักของปัจจัยยืนยันเชิงโมเดล พบว่าปัจจัยทุกด้านมีค่า P เข้าใกล้ 0 
ดังนั้น สรุปได้ว่าปัจจัยยืนยันเชิงโมเดล มีความสัมพันธ์ทุกด้าน 

3. ผลการศึกษาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ส าหรับพนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก พบว่า มี
ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.363 ถึง 0.758 

4. ผลการศึกษาค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ ส าหรับพนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก มีค่า
เท่ากับ 0.961 และค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามรายข้อมีค่าอยู่ระหว่าง 0.960 – 0.962 
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ประโยชน์และข้อเสนอแนะ (Implication and recommendations) 

ประโยชน์ที่องค์การในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก 

ผลการวิจัยนี้ ท าให้องค์การทราบถึงคุณลักษณะพฤติกรรมของพนักงานในปัจจุบัน ซึ่ง
องค์การสามารถน าผลดังกล่าวมาพิจารณาถึงความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรมที่เกิดข้ึนจริงกับความ
คาดหวังต่อพนักงานขององค์การ รวมถึงสามารถเป็นแนวทางในการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องค์การ ตามฟังก์ชันในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) องค์การสามารถน าผลการวิจัย
ไปใช้ในการวางแนวทางในการจัดฝึกอบรมและพัฒนา (Training & development) คุณลักษณะ
พฤติกรรมของพนักงานให้เป็นไปในทิศทางที่องค์การคาดหวังไว้ได้ 2) องค์การสามารถน าคุณลักษณะ
พฤติกรรมที่ได้จากผลการวิจัยมาจัดท าโครงการสร้างบุคคลต้นแบบ (Role model) เพื่อสร้าง
แบบอย่างที่ดีให้แก่พนักงานในองค์การ และ 3) องค์การสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการ
ก าหนดคุณสมบัติ (Job specification) เพื่อใช้ในกระบวนการการสรรหาพนักงานใหม่ 

 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้  

1. จากผลการทดสอบค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามพบว่า ค าถามบางข้อมีค่าอ านาจ
จ าแนกต่ า ดังนั้น เพื่อการพัฒนาแบบวัดให้ดีขึ้น จึงควรปรับปรุงข้อค าถามเพื่อให้ ค่าอ านาจจ าแนก
สูงขึ้น 

2. เพื่อให้แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ส าหรับพนักงานในสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออก มีค่าอ านาจจ าแนกและความเชื่อมั่นที่ดีขึ้น
ควรท าการศึกษาซ้ าในกลุ่มตัวอย่างอื่น ๆ ต่อไป 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  

ผู้วิจัยมีความเห็นว่าการวิจัยในครั้งต่อไปควรพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การส าหรับพนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในพื้นที่อื่น ๆ  
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