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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของบรรยากาศองค์การ ความหลงใหลในงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การ ความหลงใหลในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีความหลงใหลในงานเป็น
ตัวแปรส่งผ่าน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที ่มีค่าความตรงเชิงเนื้อหาและความ
สอดคล้องภายใน เพื่อเก็บข้อมูลจากบุคลากรสายปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาแห่งหน่ึง กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 361 คน และทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรสายปฏิบัติการมีระดับของบรรยากาศองค์การ ความหลงใหลแบบกลมกลืน และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีเพียงความหลงใหลแบบหมกมุ่น ที่มีระดับโดยรวมต ่า 
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ ความหลงใหลแบบกลมกลืน ความหลงใหลแบบหมกมุ่น 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยความหลงใหลแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ขณะที่ความหลงใหลแบบหมกมุ่น มีความสัมพันธ์เชิงลบกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และพบว่าความหลงใหลในงานทั้งสองประเภทเป็นตัวแปร
ส่งผ่านแบบบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ีของ
องค์การ  

ค าส าคัญ: บรรยากาศองค์การ, ความหลงใหลในงาน, ความหลงใหลแบบกลมกลืน, ความหลงใหลแบบ
หมกมุ่น, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 
1  หน่วยงานผู้แต่ง: คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 148 ถ.เสรีไทย บางกะปิ กรุงเทพฯ 10240 

โทรศัพท์ 0641415558 อีเมล treerapat.th@gmail.com 
2  หน่วยงานผู้แต่ง: คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 148 ถ.เสรีไทย บางกะปิ กรุงเทพฯ 10240 

โทรศัพท์ 0824282539 อีเมล korkiat.mah@nida.ac.th (ผู้ประพันธ์บรรณกิจ) 

รับบทควำม: 20 ธันวำคม 2568 
แก้ไขบทควำมเสร็จ: 17 มีนำคม 2569 
ตอบรับบทควำม: 26 มีนำคม 2569 



อิทธิพลของบรรยากาศองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีความหลงใหลในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน:  
กรณีศึกษาบุคลากรสายปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่ง 

 

xx 

  The Mediating Role of Work Passion in the Relationship between 
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Abstract 

This study aimed to examine the levels of organizational climate, work passion, 
and organizational citizenship behavior (OCB) among personnel, as well as to investigate 
the relationships between organizational climate, work passion, and OCB with work 
passion as a mediating variable. This quantitative research study used a questionnaire 
with content validity and internal consistency to collect data from 361 operational staff 
members at a higher education institution. Path analysis was conducted to test the 
hypotheses. The results revealed that operational personnel reported high levels of 
organizational climate, harmonious passion, and OCB, while obsessive passion was 
found at a low level. Organizational climate demonstrated positive relationships with 
harmonious passion, obsessive passion, and OCB. Harmonious passion showed a 
positive relationship with OCB, whereas obsessive passion exhibited a negative 
relationship with OCB. The results revealed that both harmonious passion and obsessive 
passion partially mediated the relationship between organizational climate and 
organizational citizenship behavior. 

Keywords: Organizational climate, Work passion, Harmonious passion, Obsessive 
passion, Organizational citizenship behavior 
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 บทน า (Introduction)  

 ปัจจุบันประเทศไทยได้ก าหนดยุทธศาสตร์ชาติเพื่อยกระดับประเทศสู่ความม่ันคง ม่ังคั่ง และ
ยั่งยืน (ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ , 2561) ซึ่งจะต้องยกระดับศักยภาพ
ของประเทศในหลากหลายมิติ โดยเฉพาะในมิติด้านทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถือเป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ หน่ึงในเป้าหมายส าคัญคือ การปลูกฝังค่านิยมในการมีจิตสาธารณะและ
การมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคมเพื่อประโยชน์ส่วนรวม โดยมุ่งหวังให้คนไทยทุกคนตระหนักถึง
การเป็นพลเมืองที ่ดีของสังคม (ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ , 2561) 
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) จึงได้มีภารกิจเพื่อเชื่อมโยงยุทธศาสตร์
ชาติดังกล่าว ผ่านการเสริมสร้างวัฒนธรรมการท างานแห่งการช่วยเหลือกัน รู้จักให้ แบ่งปัน และ
เสียสละ มีน ้าใจเอื ้อเฟื้อเผื่อแผ่ภายในสถาบันอุดมศึกษา (ส านักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา
วิทยาศาสตร์วิจัยและนวัตกรรม, 2566) ด้วยเหตุน้ีสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ อว. 
จึงต้องปรับตัวในการด าเนินงาน เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนการด าเนินงาน โดยจะต้องอาศัยความร่วมมือในการ
ประสานงานและรับผิดชอบงานร่วมกับหน่วยงานต่าง ๆ  รวมถึงการแสดงออกถึง พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที ่ด ีขององค์การ (Organizational citizenship behavior) ซึ ่งเป็นพฤติกรรมการท างาน
นอกเหนือหน้าที่ที ่ได้รับมอบหมาย (Organ, 1997) โดยบุคลากรจะเกิดความกระตือรือร้นในการ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และการรับอาสาท างานโดยสมัครใจ (Podsakoff et al., 1997) 
 โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะได้รับอิทธิพลมาจาก บรรยากาศองค์การ 
(Organizational climate) ซึ ่งหมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน ที ่เกิดขึ ้นทั้งในระดับบุคคล 
หน่วยงาน และองค์การ โดยสภาพแวดล้อมเหล่านี้จะส่งผลให้บุคลากรเกิดการประเมินทางความคิด
และความรู้สึก น าไปสู่การเกิด ความหลงใหลในงาน (Work passion) ซึ่งเป็นความรู้สึกที่บุคคลชอบ
และเห็นคุณค่าในงาน พร้อมที่จะทุ่มเทเวลาและพลังให้กับการท างาน โดยบุคลากรสามารถเกิดความ
หลงใหลในงาน ได้ทั้งความหลงใหลแบบกลมกลืน (Harmonious passion) ที่เป็นความหลงใหลในเชิง
บวก จากการที ่บุคคลมีความสุขและความเต็มใจที ่จะท างาน และความหลงใหลแบบหมกมุ่น 
(Obsessive passion) ที่เป็นความหลงใหลในเชิงลบ จากการที่บุคคลมีความหลงใหลจนเกิดความ
หมกมุ ่น (Vallerand et al., 2003) ซึ ่งความหลงใหลในงานทั ้งสองด้านมีแนวโน้มที ่จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การที่แตกต่างกัน (Zigarmi et al., 2019)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า โดยส่วนมากจะพบการศึกษาระหว่างความหลงใหลในงาน
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในต่างประเทศ (Peyton & Zigarmi, 2024; Pollack et 
al., 2020; Yen et al., 2024; Zigarmi et al., 2018) แต่ยังไม่พบในบริบทของประเทศไทย และ
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความหลงใหลในงาน มักมุ่งเน้นเฉพาะความ
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 หลงใหลแบบกลมกลืน (Obeng et al., 2021; Peyton & Zigarmi, 2024) แต่ยังไม่พบการศึกษา
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความหลงใหลแบบหมกมุ่น อีกทั้งการศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปร
ส่งผ ่าน (Mediation) ของความหลงใหลในงาน พบเพียงการศึกษาในความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพแวดล้อมในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Peyton & Zigarmi, 2024) 
แต่ยังไม่พบการศึกษากลไกดังกล่าวในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ  
 ดังนั้นงานวิจัยฉบับนี้จึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีความหลงใหลในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เพื่อเพิ่มความรู้ความเข้าใจ
จากแบบจ าลองการศึกษาความหลงใหลในงานของ Zigarmi et al. (2019) ในบริบทประเทศไทย โดย
ผู้วิจัยสนใจศึกษาในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดของภาครัฐแห่งหน่ึงในประเทศไทย เน่ืองจาก
มีบทบาทส าคัญในการปรับตัวและพัฒนาการท างานเพื่อขับเคลื่อนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
ทิศทางของประเทศ โดยได้ระบุพันธกิจที่รับผิดชอบต่อสังคมและสร้างประโยชน์ในการพัฒนาสังคม 
รวมถึงสร้างวัฒนธรรมการท างานที่มีจิตสาธารณะและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมภายในองค์การ น าไปสู่
การขับเคลื่อนการด าเนินงานของสถาบันให้บรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ และส่งเสริมให้
เกิดประโยชน์และสร้างคุณงามความดีแก่ประเทศต่อไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1) เพื ่อศึกษาระดับของบรรยากาศองค์การ ความหลงใหลในงานและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ ของบุคลากรสายปฏิบัติการในสถาบันอุดมศึกษาแห่งหน่ึง 
2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ โดยมีความหลงใหลในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

แนวคิดที่เกี่ยวข้อง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ (Organizational citizenship behavior; OCB) 
หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกถึงความสมัครใจในการปฏิบัตินอกเหนือหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายในการท างาน โดยองค์การหรือหน่วยงานไม่ได้มีการร้องขอและไม่ได้มีการระบุเป็น
ข้อก าหนดหรือข้อบังคับไว้ รวมถึงไม่มีส่วนเก่ียวข้องกับการประเมินผลงานหรือรางวัล แต่บุคคลมีความ
ปรารถนาที่จะปฏิบัติเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จและเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมและ
องค์การ (ชญารัศม์ิ ทรัพยรัตน์ และ ประพันธ์ชัย กิจอุราใจ, 2556; Organ, 1997; Podsakoff et al., 
1997)  
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 แบ่งออกเป็น 5 พฤติกรรม ตามแนวคิดของ Organ (1988) ได้แก่ 1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ
ผู้อื่น (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือกับเพื่อนร่วมงานอย่างสมัครใจ 2) พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) หมายถึง การนึกถึงและป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน 3) 
พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์การอย่างเคร่งครัด 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) หมายถึง การที่บุคลากร
สนใจ กระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ และ 5) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) หมายถึง การที่บุคลากรอดทน ไม่บ่น และไม่ท าให้ปัญหาใหญ่โตเกินกว่าที่เป็นจริง 

บรรยากาศองค์การ (Organizational climate: OC)  
หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในสถานที่ท างานที่ไม่ใช่แค่ลักษณะทางกายภาพเท่านั้น แต่รวมถึง

ลักษณะงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดการรับรู้และความรู้สึก ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
ความคิด ทัศนคติและพฤติกรรมในการท างานของบุคลากร (นวลลักษณ์ แสงเพิ ่ม, 2561; Litwin & 
Stringer, 1968; Noordin et al., 2015; Stringer, 2002) โดยประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ตาม
แนวคิดของ Snow (2002) ได้แก่  

1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความยืดหยุ่นในการใช้กฎระเบียบ มีการสนับสนุนให้
เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ ๆ และลดสายการบังคับบัญชาให้น้อยลงเท่าที่จ าเป็น  

2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การก าหนดหน้าที ่ความรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน มีอิสระในการท างานและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมถึงได้รับความไว้วางใจในการรับผิดชอบงาน  

3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) หมายถึง องค์การมีตัวชี้วัดหรือเกณฑ์มาตรฐานใน
การประเมินคุณภาพของงาน ที ่ทุกคนต้องปฏิบัติตาม (Abun et al., 2021) โดยบุคลากรรับรู้ว่า
สามารถท าให้บรรลุเป้าหมายได้ รวมถึงองค์การมีการจัดการเก่ียวกับการปรับปรุงการปฏิบัติงานและ
พัฒนาความสามารถบุคลากร 

4) ระบบรางวัล (Rewards) หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ และได้รับ
รางวัลเมื่อปฏิบัติงานของตนเองได้ดี โดยที่รางวัลท่ีได้รับน้ันมีความเหมาะสมกับผลลัพธ์ของงาน  

5) ความโปร่งใส (Clarity) หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ถึง นโยบาย แนวทางปฏิบัติ สิ่งที่
องค์การคาดหวังที่ชัดเจน เปิดเผย และเป็นธรรม สามารถตรวจสอบได้ หัวหน้าบริหารงานโดยใช้หลัก
ธรรมาภิบาล บุคลากรทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การ  

6) ความยึดม่ันในทีม (Team commitment) หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ถึงความภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความทุ่มเทในการท างาน เชื่อว่าทุกคนมีเป้าหมายเดียวกันและจงรักภักดี
ต่อองค์การ 
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 ความหลงใหลในงาน (Work passion) 
 หมายถึง ทัศนคติและสภาวะทางอารมณ์ของบุคคลที่มีความรู ้สึกสนใจ ความชอบในการ

ท างานที่รักและเห็นถึงความส าคัญของงาน ซ่ึงความหลงใหลในงานสามารถเป็นได้ทั้งเชิงบวกหรือเชิง
ลบ และท าให้บุคคลเกิดความมุ่งมั่นตั้งใจ ความกระตือรือร้น อดทนทุ่มเทและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
และพร้อมที ่จะพัฒนาตนเองเพื ่อท างานเหล่านั ้นให้บรรลุผลส าเร ็จ (Vallerand, 2010, 2012; 
Vallerand et al., 2003; Zigarmi et al., 2009) แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ตามแนวคิดของ Vallerand 
et al. (2003) ได้แก่  
 1) ความหลงใหลแบบกลมกลืน (Harmonious passion: HP) หมายถึง แรงจูงใจของบุคคลที่
มีความชอบท าให้บุคคลยินดีที่จะท างานนั้น ความหลงใหลประเภทนี้จะท าให้บุคคลรู้สึกเต็มใจที่จะ
ท างานโดยไม่รู้สึกถูกบังคับ เน่ืองจากงานน้ันไม่ครอบง าชีวิตของพวกเขาท าให้พวกเขาท างานได้อย่างมี
ความสุข เพราะรู้สึกว่างานที่ท าสะท้อนสิ่งที่พวกเขาชอบ และสอดคล้องกับส่วนอื่น ๆ  ของชีวิต จาก
การที่พวกเขาสามารถควบคุมการท างานเหล่านั้นจัดการเวลาได้อย่างลงตัว ท าให้พวกเขาสามารถ
ท างานที่พวกเขารักได้ส าเร็จโดยไม่กระทบกับการด าเนินชีวิตส่วนตัว (Vallerand, 2012)  
 2) ความหลงใหลแบบหมกมุ ่น (Obsessive passion: OP) หมายถึง ความชอบและความ
หลงใหลในงานที่ควบคุมไม่ได้จนท าให้บุคคลเกิดความหมกมุ่น ไม่สามารถหยุดท างานหรือไม่สามารถใช้
ชีวิตโดยขาดจากการท างานนั้นได้ ซึ่งเป็นผลมาจากความกดดันภายในตนเองที่ควบคุมและครอบง า
ตัวตนพวกเขา จนท าให้เกิดความเข้มงวดและเพียรพยายามจนท าให้เข้ามามีอิทธิพลในชีวิตมากเกินไป 
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิต 

ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง 
แบบจ าลองความหลงใหลในงาน (Employee work passion appraisal model) 
เป็นการอธิบายถึงกระบวนการประเมินทางด้านความคิดและความรู้สึกจากประสบการณ์ใน

การท างานในด้านต่าง ๆ  ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน และด้านความสัมพันธ์ ซึ่งเป็นการประเมินที่
เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง ในขณะที่ประสบการณ์ของผู้ประเมินเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ท าให้ความหลงใหล
ในงานเปรียบเสมือนสภาวะทางจิตวิทยาที่ผันผวนตามการประเมินจากประสบการณ์ในแต่ละคร้ัง โดย
สามารถท าให้บุคคลเกิดความหลงใหลแบบกลมกลืน หรือ ความหลงใหลแบบหมกมุ่นได้ (Zigarmi et 
al., 2019) ซ่ึงความหลงใหลแบบกลมกลืนมีผลต่อความเป็นอยู่ในเชิงบวก ในขณะที่ความหลงใหลแบบ
หมกมุ่นมีผลต่อความเป็นอยู่ในเชิงลบ (Curran et al., 2015) และจะส่งผลต่อความมุ่งม่ันของบุคลากร
ที่แตกต่างกัน (Zigarmi et al., 2012) น าไปสู่การแสดงออกถึงพฤติกรรมขององค์การและบทบาทใน
งานของพวกเขา (Zigarmi et al., 2019) 

ผู้วิจัยเลือกใช้แบบจ าลองความหลงใหลในงาน ในการก าหนดสมมติฐานและสร้างกรอบแนวคิด
การวิจัย ซ่ึงสามารถอธิบายตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาได้ว่า บรรยากาศองค์การ (OC) มีอิทธิพลต่อการรับรู้
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 ความรู้สึกที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความหลงใหลแบบกลมกลืน (HP) ที่เป็นอารมณ์ในเชิงบวก น าไปสู่การ
แสดงออกทางพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Peyton & Zigarmi, 2024) ในขณะเดียวกัน 
บรรยากาศองค์การ (OC) ยังสามารถส่งผลให้บุคคลเกิดความหลงใหลแบบหมกมุ่น (OP) ได้เช่นกัน โดยมี
แนวโน้มจะเกิดความรู้สึกทางอารมณ์ที่เป็นลบจากความกดดันเพื่อให้ได้ผลตอบแทนบางอย่าง ซึ่งอาจ
น าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) ที่แตกต่างกันออกไป 

งานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง  
 การศึกษาที่ผ่านมาระบุว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ (ธิดารัตน์ อินทรเสนี และคณะ, 2565; Wahyu et al., 2019; Yusnita et al., 2021) 
กล่าวคือ เม่ือสภาพแวดล้อมการท างานเอ้ืออ านวย จะส่งผลให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์การเพิ่มขึ้น (Sinaga et al., 2019) จึงน ามาสู่สมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 

 สมมติฐานการวิจัยที่ 1 : บรรยำกำศองค์กำรมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมกำรเป็น
สมำชิกท่ีดีขององค์กำร 
 การศึกษาของ Peyton and Zigarmi (2024) ได ้เสนอภาพรวมความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์การกับความหลงใหลในงานทั้งสองประเภท โดยพบว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความหลงใหลแบบกลมกลืน ซึ่งสอดคล้องกับ Obeng et al. (2021) เนื่องจากบรรยากาศที่
เอื ้ออ านวยจะส่งผลต่อความรู ้สึกเชิงบวก อีกทั ้ง Peyton and Zigarmi (2024) ยังพบว่าบรรยากาศ
องค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความหลงใหลแบบหมกมุ ่นที่เกิดจากแรงจูงใจภายในตนเอง เหตุเพราะ
ต้องการได้ผลตอบแทนบางอย่าง เช่น สภาพแวดล้อมแบบมุ่งเน้นผลงาน สามารถกระตุ้นให้เกิดความ
หลงใหลแบบหมกมุ่นจากความคาดหวังที่จะส าเร็จตามเกณฑ์ที่ก าหนด (Zhang et al., 2022) จึงน ามาสู่
สมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 

 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 : บรรยำกำศองค์กำรมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับควำมหลงใหลในงำน
แบบกลมกลืน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 : บรรยำกำศองค์กำรมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับควำมหลงใหลในงำน
แบบหมกมุ่น 

 นอกจากนี ้ผลการศึกษาของ Peyton and Zigarmi (2024) ย ังพบว่า ความหลงใหลแบบ
กลมกลืน (HP) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Savithri and MaharayazhMozhi (2019) และ Thoa (2021) เมื่อบุคคลมีความหลงใหล
จะท าให้ได้รับประสบการณ์จากการลงมือท างานทีเ่พิ่มขึ้น และกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท
หน้าที่ (Amalia et al., 2021) และยังพบอีกว่า ความหลงใหลแบบหมกมุ่น (OP) มีอิทธิพลเชิงลบต่อ
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 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) ซึ่งสอดคล้องกับ Zigarmi et al. (2018) เมื่อบุคคลมี
ความหลงใหลประเภทน้ีจะท าให้ความมุ่งม่ันท าเพื่อส่วนรวมลดลง จึงน ามาสู่สมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 : ควำมหลงใหลแบบกลมกลืนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมกำร
เป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร 

 สมมติฐานการวิจัยที่ 5 : ควำมหลงใหลแบบหมกมุ่นมีควำมสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมกำรเป็น
สมำชิกที่ดีขององค์กำร 

 ทั้งน้ีผลการศึกษา Peyton and Zigarmi (2024) ยังพบบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของความ
หลงใหลในงานทั้งสองประเภท (HP, OP) ในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ (OC) กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การ (OCB) โดยการรับรู ้ถึงสภาพแวดล้อมการท างานของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์ต่อทั้งความหลงใหลแบบกลมกลืนซ่ึงจะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ และความหลงใหลแบบหมกมุ่นซ่ึงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องจึงน ามาสู่สมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 

 สมมติฐานการวิจ ัยที่  6 : ควำมหลงใหลแบบกลมกลืนมีอิทธิพลเป็นตัวแปรส่งผ ่ำนใน
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบรรยำกำศองค์กำรกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร 

 สมมติฐานการวิจ ัยท ี ่ 7 : ควำมหลงใหลแบบหมกมุ ่นมีอิทธิพลเป็นต ัวแปรส่งผ ่ำนใน
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบรรยำกำศองค์กำรกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

ประชากร การสุ่มตัวอย่าง และการเกบ็ข้อมูล 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยศึกษาแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยนี้ ได้แก่ บุคลากรสายปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดของ
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 ภาครัฐแห่งหนึ่งที่อยู ่ภายใต้การก ากับดูแลของ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม มีจ านวน 1,315 คน (ข้อมูล ณ เดือนกุมภาพันธ์ 2568) และจ านวนกลุ ่มตัวอย่างจาก
ประชากรข้างต้น ตามหลักของ Krejcie and Morgan (1970) ซึ่งได้ 302 คน โดยด าเนินการสุ่มตาม
ความสะดวก (Convenience sampling) จากน้ันผู้วิจัยจึงด าเนินการส่งจดหมายขออนุญาตเก็บข้อมูล 
และส่งและแบบสอบถามออนไลน์ให้กับตัวแทนส่วนงานทรัพยากรบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา โดยได้
แบบสอบถามกลับมาทั้งสิ้น 361 ชุด ใช้ระยะเวลาการรวบรวมแบบสอบถามรวม 1 เดือน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัยและการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือ 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 9 ข้อ ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประเภท

บุคลากร สังกัด สถานที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน อายุงาน และต าแหน่งผู้บริหารสายปฏิบัติการ 
2) แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ ของ อัมพร ศรีประเสริฐสุข (2561) ที่พัฒนาขึ้นตาม

แนวคิดของ Snow (2002) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ จ านวน 24 ข้อค าถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ 5 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

3) แบบสอบถามความหลงใหลในงาน ใช้การแปลแบบวัดของ Marsh et al. (2013) 
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ จ านวน 12 ข้อค าถาม มีลักษณะเป็นแบบประเมินค่า (Rating scale) 7 
ระดับ ตั้งแต่ 7 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง 1 คือ ไม่เห็นด้วยเลย 

4) แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การ ใช ้การแปลแบบวัดของ 
Podsakoff et al. (1990) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ จ านวน 24 ข้อค าถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ประเมินค่า (Rating scale) 7 ระดับ ตั้งแต่ 7 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้วยวิธีการหาความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จาก
ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน พบว่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับตัวแปรในแบบสอบถามมีค่าระหว่าง 
0.67 – 1.00 แสดงว่าข้อค าถามมีความตรงเชิงเนื้อหา จากนั้นผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปด าเนินการ
ทดสอบน าร่อง (Pilot testing) จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 33 คน และน าไปวิเคราะห์หาความเชื่อม่ัน 
ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s alpha) พบว่าทุกตัวแปรมีค่าเกิน 0.80 แสดงว่า
เครื่องมือวิจัยมีความสอดคล้องภายใน (Internal consistency) ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง 361 คน ผู้วิจัย
ได้ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ดังต่อไปน้ี 
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 ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาส าหรับกลุ่มตัวอย่าง 361 คน 
ตัวแปร Corrected item-total 

correlation 
Cronbach’s Alpha 

บรรยากาศองค์การ 0.349 – 0.520 0.873 

ความหลงใหลแบบกลมกลืน 0.406 – 0.565 0.754 

ความหลงใหลแบบหมกมุ่น 0.529 – 0.638 0.818 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 0.213 – 0.550 0.860 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ระดับของบรรยากาศองค์การ ความหลงใหลในงาน และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) แสดงผลในรูปแบบ ค่าเฉลี่ย 
(X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)   

2. วิเคราะห์ความสัมพันธ์เพื่อตอบวัตถุประสงค์และสมมติฐานการวิจัย โดยการวิเคราะห์
เส้นทาง (Path analysis) โดยมีเกณฑ์การประเมินความกลมกลืนโมเดล ดังนี ้ 𝑥2  มากกว่า 0.05, 
RMSEA ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05, CFI ควรมีค่ามากกว่า 0.95, TLI ควรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.95 – 1 โดย
หากมีค่ามากกว่า 1 หมายถึงโมเดลมีความพอดีมาก, และ SRMR ควรมีค่าต ่ากว่า 0.05 (Goretzko et 
al., 2024; Hair et al., 2019; Kline, 2016)  

จริยธรรมในการวิจัย 
งานวิจัยน้ีได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน

มนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เม่ือวันที่ 24 กรกฎาคม 2568 (COA No. 2025/0115)  

ผลการศึกษา (Findings) 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ ความหลงใหลในงาน และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

การวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ ความหลงใหลในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ โดยหาค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และความหมายค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละ
ตัว ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังรายละเอียดในตารางที่ 1 

 

 

 



ธีระพัฒน์ ทองท ากิจ และก่อเกียรติ์ มหาวีรชาติกุล  
 xx 

 ตารางที่ 1 คา่เฉลีย่ คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน ความหมาย และคา่สัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปร Mean SD ระดับ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
OC HP OP OCB 

บรรยากาศองค์การ (OC) 4.03 0.43 สูง 1 - - - 

ความหลงใหลแบบกลมกลืน (HP) 5.40 0.84 สูง 0.635** 1 - - 

ความหลงใหลแบบหมกมุ่น (OP) 3.37 1.19 ต ่า 0.269** 0.183** 1 - 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ (OCB) 

5.51 0.63 สูง 0.521** 0.600** 0.047 1 

หมำยเหตุ.  ** p<.01, n = 361 

จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดของ
ภาครัฐแห่งหนึ่งมีระดับบรรยากาศองค์การ (X̅= 4.03, SD= 0.43) ความหลงใหลแบบกลมกลืน (X̅= 
5.40, SD= 0.84) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (X̅= 5.51, SD= 0.63) ซ่ึงทั้งหมดอยู่
ในระดับสูง มีเพียงความหลงใหลแบบหมกมุ่นอยู่ในระดับต ่า (X̅= 3.37, SD= 1.19) 

เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความหลงใหลแบบกลมกลืน (r = 0.635, p < 0.01) ความหลงใหลแบบหมกมุ่น (r = 0.269 p < 
0.01)  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (r = 0.521, p < 0.01)  

อีกทั้งยังพบว่าความหลงใหลแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลแบบ
หมกมุ ่น (r = 0.183, p < 0.01)  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  (r = 0.600, p < 
0.01) ในขณะที่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างความหลงใหลแบบหมกมุ่นกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ 

ส่วนที่ 2 การทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์เสน้ทางด้วยหลักการของโมเดลสมการ
โครงสร้าง  

ผู้วิจัยประเมินความกลมกลืนของโมเดล โดยเฉพาะความสัมพันธ์ในส่วนโครงสร้างระหว่างตัว
แปรและโมเดลตามกรอบแนวคดิ โดยพบว่า ค่า χ²= 0.098, df = 1, p = 0.755 แปลว่าโมเดลที่พัฒนา
จากทฤษฎีมีความสอดคล้องกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืนพบว่า ค่า CFI = 
1, โดยค่า TLI = 1.014 มากกว่า 1 บ่งชี้ถึงความพอดีของโมเดลในระดับดีมาก (Goretzko et al., 
2024), SRMR = 0.004 และ RMSEA = 0 กล่าวคือโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลโดยสมบูรณ์ แต่
เนื ่องจากค่า degrees of freedom ที่ต ่ามาก อาจท าให้ค่าดัชนีความสอดคล้องบางตัวดีเกินจริง
(Goretzko et al., 2024) และท าการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ความ
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 หลงใหลในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และบทบาทตัวแปรส่งผ่านของความ
หลงใหลในงาน ด้วยวิธี Path analysis เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง ดังข้อมูลในตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ความหลงใหลในงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
เส้นความสัมพันธ์ β S.E. Z P-Value 𝑹𝟐 
1) OC – OCB 0.262** 0.069 3.810 0.000 

0.404** 2) HP – OCB  0.453** 0.066 6.820 0.000 

3) OP – OCB  -0.107* 0.052 -2.053 0.040 

4) OC – HP 0.635** 0.037 17.017 0.000 0.403** 

5) OC – OP 0.269** 0.056 4.798 0.000 0.072** 
หมำยเหตุ.  * p<.05, ** p<.01, n = 361, OC = บรรยากาศองค์การ, HP = ความหลงใหลแบบกลมกลืน, OP = ความหลงใหล
แบบหมกมุ่น, OCB = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

จากการวิเคราะห์เส ้นความสัมพันธ์ที ่  1 – 5 ในตารางพบว่า บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 
0.262, p < 0.01) และยังพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลแบบ
กลมกลืน และความหลงใหลแบบหมกมุ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.635, p < 0.01, β = 0.269, 
p < 0.01) ตามล าดับ อีกทั ้งยังพบอีกว่าความหลงใหลแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.453, p < 0.01) และความ
หลงใหลแบบหมกมุ่นมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (β = -0.107, p < 0.05) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 - 5 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์บทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของความหลงใหลในงาน ในความสัมพนัธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  เส้นทางอิทธิพลโดยรวม 
(Total effect), อิทธิพลทางอ้อมรวม (Total indirect effect), อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
และอิทธิพลทางตรง (Direct effect)  

เส้นทางอิทธิพล β S.E. Z P-Value 
95% CI 

Lower Upper 

อิทธิพลทางตรง (OC – OCB) 0.262** 0.069 3.810 0.000 0.125 0.399 

อิทธิพลทางอ้อม       

OC – HP – OCB  0.287** 0.045 6.318 0.000 0.201 0.382 

OC – OP – OCB  -0.029 0.016 -1.758 0.079 -0.067 -0.003 
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เส้นทางอิทธิพล β S.E. Z P-Value 

95% CI 

Lower Upper 

อิทธิพลทางอ้อมรวม 0.259** 0.049 5.305 0.000 0.165 0.358 

เส้นทางอิทธิพลโดยรวม 0.521** 0.050 10.379 0.000 0.415 0.612 
หมำยเหตุ.  ** p<.01, n = 361, OC = บรรยากาศองค์การ, HP = ความหลงใหลแบบกลมกลืน, OP = ความหลงใหลแบบ
หมกมุ่น, OCB = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 3 ผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมด้วยวิธีการ Bootstrap 
จ านวน 5,000 รอบ พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การผ่านความหลงใหลแบบกลมกลืน (β = 0.287, Z = 6.318) และช่วงความเชื่อมั่นร้อยละ 95 (CI) 
อยู่ระหว่าง 0.201 ถึง 0.382 ซึ่งไม่ครอบคลุมค่า 0 แสดงให้เห็นว่าอิทธิพลทางอ้อมมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(Preacher et al., 2007) และพบว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การผ่านความหลงใหลแบบหมกมุ่น (β  = -0.029, Z = -1.758) และช่วงความเชื่อม่ันร้อยละ 95 
(CI) อยู่ระหว่าง -0.067 ถึง -0.003 ซ่ึงไม่ครอบคลุมค่า 0 แสดงให้เห็นว่าอิทธิพลทางอ้อมมีนัยส าคัญทาง
สถิติ สามารถสรุปได้ว่าความหลงใหลแบบกลมกลืนและความหลงใหลแบบหมกมุ่นเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบ
บางส่วน (Partial mediation) ในความสัมพันธด์ังกล่าว จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 6 และ 7 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

ผลการวิจัยพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ อาจมาจากการที่องค์การก าหนดความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและโปร่งใส และส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม ซ่ึงช่วยเสริมสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานกระตุ้นความคิดและความรู้สึก น าไปสู่การแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่แสดงออกถึงการเต็มใจช่วยเหลือส่วนรวม สอดคล้องกับ 
Zigarmi et al. (2019) ที่กล่าวถึง บรรยากาศในการท างานที่ดีส่งผลให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sinaga et al. (2019), 
Yusnita et al. (2021) และธิดารัตน์ อินทรเสนี และคณะ (2565) ที ่พบว่าบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1  

และยังพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงาน ทั ้งความ
หลงใหลแบบกลมกลืนและความหลงใหลแบบหมกมุ่น อาจมาจากการรับรู้ถึงบรรยากาศที่เอื้ออ านวยใน
การท างาน เช่น การมอบรางวัลให้กับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี การปรับปรุงกระบวนการท างาน มี
มาตรฐานในการท างานที่ช่วยพัฒนาความสามารถในการท างานของบุคลากร รวมถึงเพื่อนร่วมงานมี
เป้าหมายในการท างานเดียวกัน สิ่งเหล่าน้ีส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมมีความเหมาะสมในการ
ท างาน และตนเองได้รับประสบการณ์ที่ดีในการท างาน จึงเกิดความรู้สึกในเชิงบวกท าให้เกิดเป็นความ



อิทธิพลของบรรยากาศองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีความหลงใหลในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน:  
กรณีศึกษาบุคลากรสายปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่ง 
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 หลงใหลแบบกลมกลืนในการท างาน ขณะเดียวกันบรรยากาศการส่งเสริมความยึดมั่นในทีมอาจท าให้
บุคลากรผูกคุณค่าในตนเองกับการทุ่มเทท างานอย่างหนักเพื่อให้ได้รับการยอมรับจากทีม จนท าให้เกิด
เป็นความหลงใหลแบบหมกมุ ่นได้เช่นกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Zigarmi et al. (2019) คือเม่ือ
บุคลากรรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การ น าไปสู่การประเมินทางด้านความคิดและความรู้สึกอย่างต่อเนื่อง 
ในขณะที่ประสบการณ์ของผู้ประเมินเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ความหลงใหลในงานจึงสามารถผันผวน
ขึ้นลงได้ ท าให้บุคลากรเกิดความหลงใหลแบบกลมกลืน หรือความหลงใหลแบบหมกมุ่นในการท างานได้
เช่นกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Obeng et al. (2021) ทีพ่บว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความหลงใหลแบบกลมกลืน และ Peyton and Zigarmi (2024) ที่พบว่า สภาพแวดล้อมใน
การท างานส่งผลให้บุคลากรเกิดความหลงใหลแบบกลมกลืน และความหลงใหลแบบหมกมุ่นได้ จึง
สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 และ 3 

ทั้งนี้ยังพบอีกว่า ความหลงใหลแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ อาจมาจากความรู้สึกเชิงบวกในการท างานที่ท าให้บุคลากรชอบและมีความสุขใน
การท างานจนเกิดเป็นความหลงใหลแบบกลมกลืน ส่งผลให้บุคลากรเต็มใจแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที ่ด ีขององค์การเพื ่อประโยชน์ส ่วนรวม ขณะเดียวกันพบว่าความหลงใหลแบบหมกมุ ่นมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจเพราะความรู้สึกชอบในการท างาน
จนควบคุมไม่ได้ เกิดเป็นความกดดันภายในตนเองจากความต้องการที่เป็นประโยชน์ส่วนตน จึงเกิดเป็น
ความหลงใหลแบบหมกมุ่นทีท่ าให้บุคลากรเคร่งเครียดอยู่กับเป้าหมายของตนเอง จนท าให้ไม่อยากมีส่วน
ร่วมกับกิจกรรมที่ไม่เก่ียวข้องกับเป้าหมาย และลดความเต็มใจที่จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ในการช่วยเหลือผู้อื่นเพื ่อประโยชน์ส่วนรวม สอดคล้องกับทฤษฎี The dualistic model of 
passion (DMP) ของ Vallerand et al. (2003) คือ เม่ือบุคคลมีความสุขและชอบในการท างาน จะน าไปสู่
ความหลงใหลแบบกลมกลืนในการท างาน ที่เป็นแรงจูงใจให้บุคคลเต็มใจแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ดี แต่
หากบุคคลมีความชอบหรือความหลงใหลในงานจนควบคุมไม่ได้จะท าให้บุคคลเกิดความหมกมุ่น น าไปสู่
อารมณ์และพฤติกรรมเชิงลบในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Qadeer et al. (2016), Zigarmi 
et al. (2018), Yen et al. (2024), Hussain (2022) และ Peyton and Zigarmi (2024) ที ่พบว่าความ
หลงใหลแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และงานวิจัย
ของ Zigarmi et al. (2018) และ Peyton and Zigarmi (2024) ที่พบว่าความหลงใหลแบบหมกมุ่นมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 และ 5 

อีกทั้งพบว่า ความหลงใหลแบบกลมกลืนและความหลงใหลแบบหมกมุ่นมีบทบาทการเป็นตัว
แปรส่งผ่านบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ีของ
องค์การ โดยอาจมาจากการที่บุคลากรรับรู้ถึงบรรยากาศที่ช่วยสนับสนุนการท างาน สิ่งนี้จะส่งผลต่อ
ความคิดและความรู้สึกในเชิงบวก พัฒนาไปสู่ความหลงใหลแบบกลมกลืนในการท างานของบุคลากร 
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 น าไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ขณะเดียวกันบรรยากาศองค์การ เช่น ความยึดม่ันในทีม 
ก็สามารถกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความหลงใหลแบบหมกมุ่นได้ อาจมาจากการที่บุคลากรยึดติดกับการ
ได้รับการยอมรับจากทีม รวมถึงบริบทการท างานทีโ่ดยส่วนมากมักมีโครงสร้างการบริหารงานที่ก าหนด
บทบาทหน้าที่และขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้เป็นระบบอย่างชัดเจน ท าให้บุคลากรมุ่งเน้นการท างานไปที่
ความถูกต้อง รวดเร็วและเน้นด าเนินงานตามระเบียบของสถาบัน อาจเป็นเหตุให้บุคลากรเกิดความ
หลงใหลแบบหมกมุ่นเพื่อมุ่งเน้นที่จะท างานของตนเองให้ส าเร็จ และเน่ืองจากความหลงใหลประเภทน้ีมี
ลักษณะที่ถูกควบคุมจากแรงกดดันของตนเอง ท าให้บุคคลรู้สึกจ าเป็นต้องทุ่มเทท างานอย่างหนัก เพื่อการ
ยอมรับหรือผลประโยชน์ (Vallerand et al., 2003) ท าให้เกิดความหมกมุ ่นกับความส าเร็จส่วนตน
มากกว่าการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ เพื่อช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หรือมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

ซ่ึงสอดคล้องกับ แบบจ าลองความหลงใหลในงาน ของ Zigarmi et al. (2019) คือบุคลากรรับรู้
ถึงบรรยากาศองค์การทีช่่วยส่งเสริมการท างาน บุคลากรจะเกิดการประเมินด้านความคิดและความรู้สึก
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถส่งผลให้เกิดความหลงใหลแบบกลมกลืนซึ่งเป็นความรู้สึกเชิงบวก น าไปสู่การ
แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ขณะเดียวกันบรรยากาศองค์การก็ยังสามารถกระตุ้นความ
หลงใหลแบบหมกมุ ่นได้ และน าไปสู่พฤติกรรมการท างานที ่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Peyton and Zigarmi (2024) ที่พบว่า ความหลงใหลแบบกลมกลืนเป็นตัวแปรส่งผ่านเชิงบวก และความ
หลงใหลแบบหมกมุ่นเป็นตัวแปรส่งผ่านเชิงลบ ในความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมการท างานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 6 และ 7 

 ประโยชน์และการน าไปใช้ 
ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ส่วนงานทรัพยากรบุคคลควรตระหนักถึงการส่งเสริมบรรยากาศการ

ท างาน โดยเน้นความชัดเจนในการรับผิดชอบงาน เช่น การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน ที่เป็นปัจจุบัน ควบคู่
กับการให้อิสระในการจัดการงาน รวมถึงการส่งเสริมความยึดมั่นในทีมผ่านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เพื่อสร้างเป้าหมายและความภูมิใจร่วมกัน แนวทางน้ีจะช่วยให้เกิดความหลงใหลในงานเชิงบวก และ
น าไปสู่พฤติกรรมช่วยเหลือเก้ือกูลเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ 

ทั้งนี้การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานโดยเฉพาะความยึดมั่นในทีมยังสามารถกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดความหลงใหลแบบหมกมุ่นซ่ึงเป็นกลไกในการลดการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ ดังน้ันสถาบันต้องระมัดระวังการสร้างบรรยากาศความยึดม่ันในทีมที่อาจน าไปสู่การยึดติด
กับความส าเร็จจนเกิดการแข่งขันภายในทีม ควรเน้นสร้างให้เกิดความร่วมมือเพื่อความส าเร็จร่วมกันของ
ทีม เริ่มจากพัฒนาหัวหน้างานให้เกิดภาวะผู้น าแบบปัจเจกบุคคล ( Individualized leadership) เพื่อ
บริหารผู้ใต้บังคับบัญชาให้เหมาะสมกับบริบท และความคาดหวังของแต่ละคน เพื่อให้ค าปรึกษาใน
รูปแบบพี่เลี้ยงหรือการโค้ชและช่วยสนับสนุนการท างานได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการจัดการความส าคัญ
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 และสมดุลการท างานให้ลดการยึดติดและเกิดความยืดหยุ่น ท าให้การมอบหมายงานเหมาะสมกับความ
ต้องการและศักยภาพของบุคคล น าไปสู่การสร้างบรรยากาศที่ช่วยสนับสนุนในการท างานได้ 

อีกทั้งควรมีการเสริมกิจกรรมที่ช่วยลดความหมกมุ่น เช่น การจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาวะทาง
จิต (Mental Well-being) เพื่อปรับมุมมองและเปลี่ยนความหมกมุ่นเป็นความหลงใหลแบบกลมกลืน เช่น 
การให้ความรู้ในเร่ืองของความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (Work-life balance) หรือความ
แตกต่างระหว่างความผูกพันในงาน (Work engagement) และภาวะเสพติดในงาน (Workaholism) 
(Schaufeli et al., 2008) หรือจัดให้มีการพูดคุยกับนักจิตวิทยาให้ค าปรึกษา เป็นต้น และควรติดตาม
ระดับของความหลงใหลในงานของบุคลากรอยู่เสมอ เช่น การวัดระดับความหลงใหลในงานของบุคลากร
ประจ าปี หรือการมอบหมายให้หัวหน้างานสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกในทีม เพื่อเฝ้าระวังความเสี่ยงที่
บุคลากรจะเกิดความหลงใหลแบบหมกมุ่น น าไปสู่การแก้ไขและรักษาคุณภาพการท างานในระยะยาว 

และผลการศึกษานี้ช่วยเพิ่มความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงของความสัมพันธ์ในแต่ละปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และขยายองค์ความรู้จากแบบจ าลองความหลงใหล
ในงานของ Zigarmi et al. (2019) ที่อธิบายกลไกความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมการท างาน ซ่ึง
ส่งผลต่อความหลงใหลในงาน และน าไปสู่พฤติกรรมบทบาทในองค์การให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้น โดย
พบว่าในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย บรรยากาศองค์การซึ ่งเป็นส่วนหนึ ่งของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความหลงใหลในงาน และน าไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การซึ่งเป็นหนึ่งในพฤติกรรมบทบาทในองค์การ อีกทั้งค้นพบอีกว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แม้ว่าจากแบบจ าลองได้ระบุว่าบรรยากาศองค์การ
จะมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความหลงใหลในงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การก็ตาม ดังน้ัน
การศึกษาในอนาคตอาจพิจารณาปรับปรุงแบบจ าลอง โดยการเพิ่มเส้นความสัมพันธ์จากปัจจัยเร่ิมต้นที่มี
อิทธิพลทางตรงต่อผลที่ตามมา 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

 1. การศึกษาน้ีด าเนินการในสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดภาครัฐแห่งเดียว ซึ่งยังไม่ครอบคลุม
สถาบันอ่ืนทั้งภาครัฐและเอกชนภายใต้การดูแลของ อว. งานวิจัยในอนาคตควรขยายกลุ่มตัวอยา่งไปยงั
สถาบันทีห่ลากหลาย เพื่อให้ได้ผลการศึกษาในบริบทที่ครอบคลุม 
 2. การศึกษาน้ีใช้วิธีเชิงปริมาณอย่างเดียว อาจไม่สะท้อนประสบการณ์และบริบทการท างาน
เชิงลึก งานวิจัยในอนาคตอาจใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน เพื่อเสริมความเข้าใจมากขึ้น 
 3. การเก็บรวบรวมแบบสอบถามแบบรายงานตนเอง จากแหล่งเดียวและเวลาเดียว อาจเกิด
อคติจากวิธีการวัดร่วมและส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสูงกว่าความเป็นจริง การวิจัยใน
อนาคตควรใช้แหล่งข้อมูลหรือช่วงเวลาที่หลากหลายเพื่อลดอคติดังกล่าว 
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