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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปัจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ อย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นผลอันเนื่องมาจาก
ปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก ตัวอย่างเช่น ด้านเศรษฐกิจและเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาท
ส่งผล ท าให้อัตราการจ้างงานน้อยลง และการท างานมีการแข่งขันกันที่สูงขึ้น และมีความเสี่ยงที่จะท าให้
พนักงานถูกเลิกจ้าง หรือตกงาน เกิดการว่างงาน ส่งผลต่อความรู้สึกในการท างานของพนักงานเมื่อ
พนักงานรับรู้ถึงสภาวะการแข่งขันที่รุนแรงจะท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานน้อยลง ส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างานลดลง พนักงานจึงต้องการเปลี่ยนงานไปสู่การท างานที่ตนเองรู้สึกพึงพอใจ
และมีความสุขมากกว่าการท างานในองค์การเดิม สถานการณ์ดังกล่าวอาจจะท าให้การด าเนินธุรกิจ
ขององค์การประสบปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นปัจจัยหลักในการด าเนินงานขององค์การ 
(อังคณา และคณะ, 2565)  
 ด้วยเหตุผลนี้การศึกษาความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) จึงเป็น
สิ่งที่ผู้บริหารและนักวิชาการ ให้ความสนใจด้วยเหตุผลที่ว่าความผูกพันต่อองค์การนั้น มีความสัมพันธ์
อย่างสูงกับการเข้าออกงาน และมีความเชื่อว่าจะสามารถพยากรณ์การเข้าออกงานได้ ดังนั้นหาก
องค์การสามารถท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การได้มากเท่าไร ก็จะท าให้บุคลากรปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป โดยจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่มี
ผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์การในที่สุด และเพ่ือเป็นการรักษาพนักงานที่ดี
ให้คงอยู่กับองค์การต่อไป (จุฑามาศ, 2564) ดังนั้นความผูกพันต่อองค์การ ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผล
ให้องค์การด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิผล ควบคู่ไปกับการด าเนินงานที่
มีประสิทธิภาพ ในการศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจะช่วยให้ องค์การสามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหาร การวางแผนก าลังคน การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การ ตลอดจนท าให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เกิดความรักองค์การ อันจะช่วย
ลดอัตราการขาดงาน ความเฉื่อยชา การเปลี่ยนงานใหม่อีกด้วย กล่าวคือ หากบุคลากรมีความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การ ก็ย่อมจะใช้ความพยายามและความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการท างานในหน้าที่
เพ่ือองค์การ อันจะเสริมสร้างให้เกิดผลการท างานที่มีประสิทธิภาพ และผลส าเร็จต่อองค์การใน
ภาพรวม แต่ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การต่ าก็จะแสดงพฤติกรรมการ
ท างานในแง่ลบต่อองค์การด้วยการขาดความกระตือรือร้นในการท างานละเลยต่อการปฏิบัติหน้าที่
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ขาดความจงรักภักดีต่อองค์การ ขาดงานจนถึงลาออกจากองค์การในที่สุด (ฐิติวัชร์ , 2561) ดังที่ว่า 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดัน ให้พนักงานปฏิบัติงานดีขึ้นเพราะเมื่อพนักงานเกิดความรู้สึก
ว่ามีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การและมีความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวเชื่อมระหว่างความ
ต้องการของบุคคลให้เกิดความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การแล้วพนักงานจะมีความผูกพันต่อ
งาน และเป็นหนทางที่ตนเองจะสามารถก่อประโยชน์ให้แก่องค์การและท า ให้องค์การบรรลุถึง
เป้าหมายได้ (Porter & Other, 1974) 

หน่วยรัฐวิสาหกิจ เป็นองค์การของรัฐบาลตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งองค์การของรัฐบาล 
กิจการของรัฐตามกฎหมายที่จัดตั้ งกิจการนั้น หรือหน่วยงานธุรกิจที่รัฐบาลเป็นเจ้าของที่
กระทรวงการคลังมีทุนรวมอยู่ด้วยเกินกว่าร้อยละห้าสิบ องค์การเหล่านี้ล้วนเป็นองค์การเชิงธุรกิจของ
รัฐบาลที่บริหารจัดการโดยคณะกรรมการบริหารแทนระบบราชการ โดยรูปแบบการบริหารดังกล่าวมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้การบริหารรัฐวิสาหกิจสามารถด าเนินการได้อย่างคล่องตัว สามารถตัดสินใจเพ่ิม
หรือลดหรือเปลี่ยนแปลงแนวทางการผลิตรวมทั้งการให้บริการได้อย่างรวดเร็ว เพ่ือให้สามารถ
สนองตอบความต้องการของสังคมได้ทันเวลาทั้งระดับท้องถิ่นและระดับชาติ สังกัดอยู่ในหลาย
กระทรวง โดยมีสาเหตุในการจัดตั้ งคือ เ พ่ือหารายได้ เข้ารัฐและบริการสังคม (ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2562) 

สืบเนื่องจากการกล่าวมาในข้างต้นรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ ได้แก่ องค์การจัดการน้ าเสีย 
(อจน.) การประปานครหลวง (กปน.) การประปาส่วนภูมิภาค (กปภ.) การนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย (กนอ.)  บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด (ธพส.) และการเคหะแห่งชาติ (กคช.) 
(ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2565) มีเป้าหมายในการพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ภาครัฐ
ตามยุทธศาสตร์ประเทศ เพ่ือสร้างมูลค่าในเชิงเศรษฐกิจ และพัฒนาสังคม โดยค านึงถึงการ
เปลี่ยนแปลงของลักษณะประชากร ปัจจัยแวดล้อมต่างๆ และต้องเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และชุมชน
(กองพัฒนารัฐวิสาหกิจ 2, 2564) ดังนั้นในการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้พนักงานมีความมุ่งมั่น
ทุ่มเทต่อองค์การ รวมถึงมีความร่วมมือร่วมใจในการท างานจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่าง
มาก และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน  

ในการนี้ สิ่งที่จะท าให้พนักงานในองค์การช่วยเหลือเกื้อกูล ให้ความร่วมมือทุ่มเทในการ
ขับเคลื่อนองค์การเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายได้อย่างเต็มที่นั้น สิ่งที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ พฤติกรรม
เอ้ือสังคมในที่ท างาน (Prosocial Behavior) หรือ พฤติกรรมตามความต้องการของสังคมภายใน
องค์การ (Prosocial Organizational Behavior) หมายถึง พฤติกรรมเรื่องการให้ความร่วมมือในด้าน
ต่างๆ ของพนักงานที่มีแก่องค์การ นอกเหนือจากบทบาทที่องค์การคาดหวังหรือก าหนดไว้ตามหน้าที่ 
และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างตัวพนักงานหรือหน่วยงานภายในองค์การ 
(Muchinsky, 1996) โดยพฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุนองค์การ สภาพแวดล้อมสังคมภายในที่
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ท างานให้เอ้ืออ านวยในการท างานร่วมกัน พร้อมทั้งสนับสนุนให้เกิดการขับเคลื่อนขององค์การใน
ภาพรวมให้ความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ ซึ่งพฤติกรรมที่กล่าวมาข้ างต้นนั้น 
พนักงานล้วนเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า รวมทั้งไม่
เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ โดยพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior) ประกอบด้วย การช่วยเหลือ (Helping) การแบ่งปัน (Sharing) การปลอบโยน 
(Comforting) กิจกรรมการกุศล การให้ความร่วมมือ (Cooperative) (Reykowski, 1982) นอกจากนี้
พบว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับที่สูง จะแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Pro-social) 
ในระดับสูงด้วย (กฤษดา, 2560) ดังนั้นพฤติกรรมเอ้ือสังคมในการท างาน จึงหมายถึงการที่พนักงาน
สามารถพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ซึ่งการแสดงพฤติกรรมช่วยเหลือซึ่งกันและกันเหล่านี้จะมีผลต่อการ
ด าเนินงานตามบริบทที่องค์การได้วางไว้ และเมื่อพนักงานได้แสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial 
Behavior) ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนหรือสมาชิกอ่ืนในองค์การ จะเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
แบบสมัครใจและจะมีการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (Bettencourt & Brown, 1997)  

จากเหตุผลและความส าคัญดังที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งในสมาชิกของ
องค์การ จึงมีความสนใจศึกษาเรื่อง พฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างาน ท าให้พนักงานในองค์การมีการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการแบ่งปัน และอยากมีส่วนร่วมในกิจกรรมการกุศล รวมถึงการให้ความ
ร่วมมือ มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การหรือไม่อย่างไร ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษา
ค้นคว้าในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ในการน าไปปรับปรุงและวางแผนในการพัฒนาระบบด้าน
ทรัพยากรบุคคล และด้านพัฒนาองค์การ ให้มีความผูกพันที่ดีต่อองค์การมากยิ่งข้ึน 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ จ านวน 2 แห่ง 
จากรัฐวิสาหกิจประเภทเดียวกัน 5 แห่ง ได้แก่ การประปานครหลวง (กปน.) การประปาส่วนภูมิภาค 
(กปภ.) องค์การจัดการน้ าเสีย (อจน.) การเคหะแห่งชาติ (กคช.) และการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย (กนอ.) ซึ่งรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการที่ผู้วิจัยเลือก คือ การนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย (กนอ.) จ านวน 509 คน และการเคหะแห่งชาติ (กคช.) จ านวน 1,664 คน รวมทั้งหมด 
2,173 คน (สถิติ เดือน สิงหาคม 2565) โดยผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรตามวิธีของ 
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Yamane (1973, อ้างถึงใน ธานินทร์, 2563) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
ไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) และท าการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) จึงได้ตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 372 คน 

1.3.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 
2566 

1.3.3 ขอบเขตตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรที่ 1 ได้แก่ พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) ประกอบด้วย 

1) การช่วยเหลือ (Helping) 
2) การแบ่งปัน (Sharing) 
3) การปลอบโยน (Comforting) 

ตัวแปรที่  2  ได้แก่  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Organizational 
Commitment) ประกอบด้วย  

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

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.4.1 พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) หมายถึง การแสดงที่บุคคลท าเพ่ือ
ประโยชน์ต่อสังคมโดยส่วนรวมหรือ เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน กระท าด้วยความสมัครใจ และไม่หวัง
ผลตอบแทนซึ่งประกอบไปด้วย 3 ด้านดังนี้ 

1.4.1.1 การช่วยเหลือ (Helping) หมายถึง การกระท าของพนักงานที่พยายามจะ
ช่วยเหลือ แบ่งเบา บรรเทาปัญหา ความต้องการรวมถึงท าประโยชน์ให้แก่สมาชิก หรือองค์การโดยไม่
มีอารมณ์เข้ามาเก่ียวข้องเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

1.4.1.2 การแบ่งปัน (Sharing) หมายถึง การกระท าที่ตั้งใจของพนักงานในการที่จะ 
แบ่งปัน เสียสละ หรือให้ยืม สิ่งของ หรือมิใช่สิ่งของ ที่ตนเองครอบครองอยู่ ให้แก่สมาชิกภายใน
องค์การ หรือ ตัวองค์การ เพ่ือน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์หรือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1.4.1.3 การปลอบโยน (Comforting) หมายถึง การกระท าทางวาจา หรือการแสดง
ท่าทางของสมาชิกในองค์การ ในการบรรเทาความทุกข์ หรือความรู้สึก โดยการใช้ค าพูดเพ่ือให้
ก าลังใจ หรือการแสดงการโอบกอดรวมถึงการสัมผัสเพ่ือให้ผู้อ่ืนรู้สึกผ่อนคลายความกังวลใจ ความไม่
สบายใจ 
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 1.4.2 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกและ
พฤติกรรมที่ดี ในการเป็นส่วนหนึ่ง รวมถึงการมีส่วนร่วมในองค์การของพนักงาน ที่แสดงถึงความยินดี
ที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน และส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ด้านดังนี้ 
  1.4.2.1 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนักงานคนหนึ่งมีความเชื่อมั่น ความศรัทธาที่หนักแน่น ในการยอมรับเป้าหมาย 
รวมถึงค่านิยมขององค์การ พนักงานเหล่านี้มักจะมีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ 
เพ่ือสมาชิกทั้งองค์การจะได้รับประโยชน์ร่วมกัน อีกทั้งยังเชื่อว่าหากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้
ลงทุนกับองค์การ รวมไปถึงมิตรภาพภายในระหว่างสมาชิก 
  1.4.2.2 ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ยึดติดทางอารมณ์ระหว่างพนักงานกับองค์การที่เต็มใจ และพร้อมใช้ความสามารถของตนในการ
พัฒนา แก้ไขปัญหา รวมถึงการเสียสละ ช่วยเหลือองค์การ และสมาชิกเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่าจะ
ไม่ได้รับผลตอบแทน 
  1.4.2.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานว่าตนนั้นเป็นสมาชิกขององค์การมีภาระหน้าที่ ท าให้เกิดการรับรู้ของการเป็น
สมาชิกขององค์การ ซึ่งท าให้เกิดทัศนคติการท างานในเชิงบวก โดยท าให้เกิดความทุ่มเท เต็มใจในการ
ท างานและจงรักภักดีที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การต่อไป 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.5.1 ทราบถึงระดับพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

1.5.2 ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
 1.5.3 ผลการวิจัยสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนส่งเสริมด้านวัฒนธรรมองค์การ 
เพ่ือน าไปใช้ในการเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยพิจารณาจากพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
เช่น หากพฤติกรรมเอ้ือสังคมด้านใดมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติผู้วิจัยจะเสนอให้องค์การจัดโครงการหรือกิจกรรม เพ่ือเพ่ิมระดับของพฤติกรรม
เอ้ือสังคมในที่ท างาน ดังนั้นพนักงานที่มีระดับพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูง ความผูกพันต่อองค์การก็จะอยู่
ในระดับท่ีสูงด้วยเช่นกัน 
 1.5.4 ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับการศึกษาให้กับผู้วิจัยที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมเอื้อสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เพ่ือที่จะน าข้อมูลไปพัฒนาต่อ
ยอดทางด้านการศึกษาต่อไปได้ในอนาคต
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ” ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาดังนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) 
 2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมเอื้อสังคม 
 2.1.2 ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม 

2.1.3 ความเป็นมาของพฤติกรรมเอื้อสังคม 
2.1.4 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
2.1.5 การวัดพฤติกรรมเอื้อสังคม 
2.1.6 การพัฒนาพฤติกรรมเอื้อสังคม 
2.1.7 องค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคม 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
2.2.2 ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.2.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
2.2.4 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.2.5 การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
2.2.6 ผลของความผูกพันต่อองค์การ 
2.2.7 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
2.4 ที่มาของสมมติฐาน 
2.5 สมมติฐานการวิจัย 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเอื้อสังคมในที่ท างาน (Prosocial Behavior) 
2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) 
ราชบัณฑิตยสถาน (2553) พจนานุกรมศัพท์จิตวิทยา ฉบับราชบัญฑิต ได้ให้ความหมาย

เกี่ยวกับ พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ไว้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง การ
แสดงออกท่ีบุคคล ท าเพ่ือประโยชน์ต่อสังคมโดยส่วนรวมหรือ เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

พัชรพร (2554) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมเอ้ือสังคมว่าหมายถึง พฤติกรรมที่กระท าเพ่ือประโยชน์
ต่อผู้อ่ืน เป็นการกระท าด้วยความสมัครใจโดยไม่หวังผลตอบแทน ซึ่งบางครั้งอาจจะต้องเสียสละทั้ง
เวลาและทรัพย์สินหรือเสี่ยงชีวิตในการให้ความช่วยเหลือ 
 ปิยาภรณ์ (2555) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ว่าหมายถึง การกระท าต่างๆ ของบุคคล
หนึ่งที่แสดงออกต่อบุคคลหนึ่ง ในขณะที่มีปฏิสัมพันธ์หรือท ากิจกรรมร่วมกัน โดยเป็นการแสดงออกที่
สอดคล้องกับข้อมูลจากการสังเกตพฤติกรรม 

ฐิติพร (2556) ได้ให้ความหมายว่าการวิจัยเกี่ยวกับองค์การมีการค้นพบสิ่งที่น่าสนใจเกี่ยวกับ
พนักงานอย่างหนึ่ง นั่นคือพนักงานบางคนได้แสดงถึงประสิทธิผลและความผาสุกที่ได้รับจากองค์การ 
โดยการปฏิบัติหน้าที่ให้เหนือความคาดหมายที่องค์การได้อธิบายไว้ในตัวงานที่เรียกว่า “พฤติกรรม
ตามความต้องการของสังคมภายในองค์การ” (Prosocial Organizational Behavior) ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของปรากฎการณ์ที่เรียกว่า “Organizational Citizenship Behavior” หรือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ หรืออาจจะเรียกอีกอย่างว่า “พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท” (Extra Role 
Behavior) ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างาน (Prosocial Behavior) หรือ 
พฤติกรรมตามความต้องการของสังคมภายในองค์การ (Prosocial Organizational Behavior) 
หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่าง ๆ ของพนักงานที่มีให้แก่องค์การ นอกเหนือจาก
บทบาทที่องค์การคาดหวังไว้หรือก าหนดไว้ตามหน้าที่ และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ทาง
สังคมระหว่างตัวพนักงานหรือหน่วยงานภายในองค์การ โดยพฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุนองค์การ 
สภาพแวดล้อมสังคมภายในที่ท างานให้เอ้ืออ านวยต่อการท างานร่วมกัน พร้อมทั้งสนับสนุนให้เกิดการ
ขับเคลื่อนขององค์การในภาพรวมให้ความส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ ซึ่งพฤติกรรม
ที่กล่าวมาข้างต้นเหล่านั้นพนักงานล้วนเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้
บังคับให้ท า รวมทั้งไม่เก่ียวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 

อธิวัฒน์ (2558) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง การกระท าของบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลที่เป็นประโยชน์กับผู้อ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนด้วยความตั้งใจหรือด้วยความสมัครใจ โดยไม่มุ่งหวัง
ผลประโยชน์หรือรางวัลตอบแทนใดๆ ในภายหลัง และการกระท าดังกล่าวอาจท าให้บุคคลต้อง
เสียสละเวลา ทรัพย์สิน ก าลังกาย ก าลังความคิด ก าลังใจ หรือบางครั้งอาจจะเป็นการเสี่ยงต่อชีวิต
ของผู้กระท าได้ 
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กุลพัฒน์ (2561) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ว่าหมายถึง การกระท าหรือการแสดงออก
ทางกล้ามเนื้อของร่างกาย อันเนื่องมาจากความคิด ความรู้สึก เอาใจใส่ มีน้ าใจ เห็นแก่ผู้อ่ืนเพ่ือ
ช่วยเหลือ หรือเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนหรือสังคม ด้วยความสมัครใจเต็มใจ ไม่คาดหวังผลประโยชน์ตอบ
แทน และใช้ค่าใช้จ่ายส่วนตัวในการกระท า 

ศุภสิทธิ์ (2565) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมเอ้ือสังคมว่าหมายถึง การกระท าของบุคคลหนึ่งๆ ที่
เกิดขึ้นการช่วยเหลือผู้อ่ืน ซึ่งโดยส่วนมากแล้วไม่มีการหวังผลตอบแทน หรือการกระท าของบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลที่เป็นประโยชน์กับผู้อ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนด้วยความตั้งใจหรือด้วยความสมัครใจ โดย
ไม่มุ่งหวังผลประโยชน์หรือรางวัลตอบแทน และการกระท าดังกล่าวอาจท าให้บุคคลต้องเสียสละเวลา 
ทรัพย์สิน ก าลังใจ ก าลังความคิด ก าลังกาย หรือบางครั้งอาจจะเป็นการเสี่ยงต่อชีวิตของผู้กระท าได้ 

Batson & Powell (2003) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเอ้ือสังคม ว่าเป็นพฤติกรรม
ทางด้านบวก และเป็นการกระท าที่มุ่งมั่นตั้งใจกระท าที่เป็นประโยชน์กับผู้อ่ืน โดยพฤติกรรมที่เป็น
ประโยชน์กับผู้อื่นนั้นจะเป็นการกระท าที่เป็นประโยชน์กับผู้อื่นมากกว่าเป็นพฤติกรรมเพ่ือตนเอง 

Fitzgerald, Thompson, & Whitaker (2010) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง  
การกระท าที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน เป็นพฤติกรรมที่มีระดับขั้นตั้งแต่ระดับต่ าไป
จนถึงระดับสูง การช่วยเหลือระดับต่ า เช่น การสนับสนุนทางอารมณ์ การให้ก าลังใจการช่วยเหลือ
ระดับกลาง เช่น การช่วยเหลือในระหว่างเจ็บป่วย การสนับสนุนด้านการเงินวัสดุสิ่งของและ
พฤติกรรมการช่วยเหลือระดับสูงซึ่งมีค่าใช้จ่ายส่วนบุคคลสูง เช่น การบริจาคไต การบริจาคโลหิตการ
เข้าช่วยเหลือผู้อื่นโดยมีความเสี่ยงถึงข้ันบาดเจ็บสาหัส หรืออันตรายถึงแก่ชีวิต 

Baumeister & Bushman (2011) ได้เสนอแนะว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมหมายถึงการกระท า
ที่ถือเป็นสิ่งดีส าหรับผู้อ่ืนหรือต่อสังคม มีค่าใช้จ่ายส าหรับผู้ที่กระท า ตัวอย่างพฤติกรรม เช่น เคารพ
ผู้อ่ืน ให้ความช่วยเหลือ เชื่อฟัง ให้อภัย ความร่วมมือ เสียสละ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ความยุติธรรม 
และการให้อภัย 

Leiberg, Klimecki, & Singer (2011) ได้กล่าวถึงค าว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมนั้นเป็นลักษณะ
พฤติกรรมที่แพร่หลายของมนุษย์ที่อยู่รวมกันเป็นสังคม เช่น ในการให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน การ
แบ่งปัน และเข้าช่วยเหลือเมื่อผู้อื่นอยู่ในความต้องการ 

Franzoi (2012) ได้แนะน าว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง การกระท าโดยสมัครใจและ
ตั้งใจ เพ่ือประโยชน์แก่บุคคลอ่ืนหรือสังคม โดยมีค่าใช้จ่ายส่วนบุคคลที่อาจเป็นเงิน วัตถุสิ่งของ 
แรงกาย หรือเวลา พฤติกรรมเอ้ือสังคมจึงไม่รวมการกระท าที่ถูกบังคับ ไม่ตั้งใจ และการกระท าที่ ไม่
เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

Kostelnik, Gregory, Soderman & Whiren (2012) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมเ อ้ือสั งคม 
หมายถึง การกระท าด้วยความสมัครใจ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืนให้ได้รับผลประโยชน์ โดยไม่
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หวังผลตอบแทน มีค่าใช้จ่ายในการกระท า บางครั้งต้องเกี่ยวข้องกับความเสี่ยงทางกายภาพหรือทาง
สังคม พฤติกรรมเอ้ือสังคมตรงข้ามกับ พฤติกรรมต่อต้านสังคม (Anti-social) เช่น ความเห็นแก่ตัว 
และความก้าวร้าว 

Myers (2012) ได้เสนอว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม เป็นการกระท าของบุคคลที่มีเป้าหมายไม่ใช่         
เพ่ือผลประโยชน์ของตน แต่เพ่ือเป็นประโยชน์ของผู้ อ่ืนหรือสังคม การกระท าดังกล่าวมีค่าใช้จ่ายของ
ตนเอง เช่น เงิน ทรัพยากร แรงกาย หรือเวลา 

Balcikanli (2013) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง การกระท าหรือการด าเนินการ 
โดยสมัครใจ มีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยเหลือหรือให้ผลประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน 

Carlo (2014) แนะน าว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง การกระท าที่เต็มใจตั้งใจ เพ่ือ
ช่วยเหลือหรือเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนหรือสังคม 

Lay & Hoppmann (2015) ได้เสนอแนะว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง การกระท าโดย
เต็มใจตั้งใจ เพ่ือช่วยเหลือ เห็นแก่ผู้อ่ืน หรือเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน โดยไม่คิดหวังผลตอบแทน การ
กระท านีม้ีตั้งแต่ช่วยเหลือเพียงเล็กน้อย ไปจนถึงยอมเสียสละชีวิตของตนเอง 

Spinrad & Knafo-Noam (2015) ได้ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม ยังหมายถึง 
การกระท าหรือการแสดงออกทางร่างกาย เนื่องจากความคิด ความรู้สึก การเอาใจใส่ มีน้ าใจเห็นแก่
ผู้อ่ืน เพ่ือช่วยเหลือ หรือเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนและสังคม ด้วยความเต็มใจไม่คาดหวังผลตอบแทน 
การช่วยเหลือ แบ่งปัน การดูแล การรู้ซึ้งถึงความรู้สึก การปลอยโยน ความร่วมมือและการเสียสละ 

Marshall-Pescini (2016) ได้ก าหนดนิยามของ พฤติกรรมเอ้ือสังคมว่าหมายถึง การกระท า          
เพ่ือช่วยเหลือ เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนหรือสังคม โดยไม่หวังผลตอบแทน และมีค่าใช้จ่ายส่วนตัวในการ
กระท า 

Paulus (2017) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง การกระท าเชิงบวกทางสังคมท่ีเห็น
ได้ชัดหรือระบุได้อย่างชัดเจนว่าเป็นการกระท าท่ีมุ่งผลประโยชน์หรือสวัสดิการให้แก่ผู้อ่ืนหรือสังคม 

Piff & Robinson (2017) ได้แนะน าว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึง การกระท าโดยสมัคร
ใจให้ความส าคัญ และตั้งใจเพ่ือช่วยเหลือ มอบผลประโยชน์แก่บุคคลอ่ืนหรือสังคม ก่อนผลประโยชน์
ของตนเอง 

Spinrad & Gal (2018) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม หมายถึงการช่วยเหลือโดยสมัครใจ
มีเป้าหมายไปที่ประโยชน์หรือสวัสดิภาพของผู้อ่ืน มีเหตุผลหรือแรงจูงใจของการแสดงพฤติกรรมมา
จากการเห็นแก่ผู้อื่นและการเห็นแก่ตนเอง 

ทั้งนี้ผู้วิจัยยังได้พบแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานที่มีความคล้ายคลึง
กันและได้อธิบายพฤติกรรมนี้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมในองค์การ (Prosocial Organizational 
Behaviors) โดยมีการให้ความเห็นของพฤติกรรมดังกล่าว ดังต่อไปนี้ 
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Brief & Molowidlo (1986) ได้ให้ความเห็นว่า องค์การเป็นกลุ่มทางสังคมแห่งหนึ่งเช่นกัน              
ซึ่งพฤติกรรมเอ้ือสังคมนั้นเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การ นอกจากนี้ยังได้อธิบายว่าพฤติกรรม
เอ้ือสังคมโดยทั่วไปนั้นจะเป็นพฤติกรรม การช่วยเหลือ (Helping) การแบ่งปัน (Sharing) การบริจาค 
(Donating) การให้ความร่วมมือ (Cooperating) และการอาสาสมัคร (Volunteering) ซึ่งทั้งหมดนี้
เป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมในเชิงบวกโดยมีเป้าหมายเพ่ือสร้าง หรือรักษาความเป็นอยู่ที่ดี และ
ความปกติสุขแก่บุคคลอ่ืน 

Brief & Motowidlo (1986) นอกจากนี้ยังได้มีการให้ความหมายว่าพฤติกรรมเอ้ือสังคมเป็น 
การกระท าที่อยู่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของบุคคล เช่น การให้ความร่วมมือ
กับเพ่ือนร่วมงาน แสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อการปกป้ององค์การจากอันตรายที่ไม่คาดคิด 
แนะน าแนวทางในการพัฒนาองค์การ การพัฒนาตนเอง และความรับผิดชอบต่อองค์การ โดยทั้งหมด
นี้เป็นส่วนส าคัญส าหรับการอยู่รอดขององค์การ ต่อมา Motowidlo (1996) และได้พัฒนาเป็น 
พฤติกรรมที่ส่งเสริมผลการปฏิบัติงาน หรือ Contextual Performance (CP) 

Van & Motowidlo (1996) กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมในการปฏิบัติงานนั้นสามารถแบ่ง
ได้ออกเป็น 2 ส่วน คือ 

1) การเอ้ืออ านวยระหว่างบุคคล (Interpersonal Facilitation) หมายถึง พฤติกรรมที่เอ้ือให้
องค์การประสบความส าเร็จ โดยเน้นไปที่พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือบุคคลที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การ
สร้างขวัญก าลังใจการสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือ การขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการท างาน และการ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทั้งที่เก่ียวข้องและไม่เกี่ยวข้องกับงาน 

2) การอุทิศให้การท างาน (Job Dedication) โดยมุ่งเน้นไปที่พฤติกรรมการมีวินัยในตนเอง 
(Self- disciplined Behaviors) เช่น การปฏิบัติตามกฎขององค์การ การท างานหนัก การแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้นจากการท างาน ในองค์ประกอบนี้จะเป็นแรงจูงใจที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

ทั้งนี้มีนักวิจัยบางกลุ่มเสนอว่าพฤติกรรมที่ส่งเสริมผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การนั้นมีความใกล้เคียงกันอย่างยิ่ง  

Organ (1997) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรมเอ้ือสังคมว่าเป็นการกระท าที่มีส่วนร่วมโดยการ
ส่งเสริม หรือเอ้ืออ านวยทางด้านสังคม และด้านจิตวิทยาต่อการท างานปกติ (Task Performance) 
ซึ่งมีรูปแบบของพฤติกรรมที่ส่งเสริมผลการปฏิบัติงาน (Contextual Performance) ได้แก่ 

1) การอาสาสมัครท ากิจกรรมที่นอกเหนือจากหน้าที่ของตน 
2) การมุ่งมั่น และกระตือรือร้นเมื่อจ าเป็นต้องท างานที่ส าคัญให้ส าเร็จโดยเร็ว 
3) การช่วยเหลือบุคคลอื่น 
4) การการยอมปฏิบัติตามกฎข้อบังคับขององค์การ แม้ว่าจะท าให้เกิดความไม่สะดวกสบายก็ตาม 
5) การสนับสนุน พร้อมปกป้ององค์การ 
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Rioux & Penner (2001) กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมในองค์การนั้นมักเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ทั้งนี้ เมื่อพิจารณากรอบแนวคิดที่ผ่านมาสามารถแบ่ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ 2 ส่วน ได้แก่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การใน
ระดับบุคคล เช่นการให้ความช่วยเหลือจะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับบุคคลโดยตรง 
หรือกลุ่มในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับองค์การ เช่น การมี
จิตส านึก และการยอมตามซึ่งเก่ียวข้องกับพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับองค์การ 

Alvarez & Thompson (2009) กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมมีความหมายคาบเกี่ยว 
(Overlap) กับพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และการเห็นแก่บุคคลอ่ืน และการอุทิศให้การท างาน
นั้นคาบเกี่ยวกับการมีน้ าใจเป็นนักกีฬา การเป็นพลเมืองดี และการมีจิตส านึก ขณะที่ Organ (1997) 
แย้งว่า องค์ประกอบของพฤติกรรมที่ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานแม้จะมีความหมายคล้ายกับ
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลับมีความแตกต่างกัน คือ พฤติกรรมที่
ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานมุ่งเน้นไปที่พฤติกรรมที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน (Non-task) ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มี
ส่วนช่วยในการรักษา และสนับสนุนการท างาน นอกจากนี้พฤติกรรมที่ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานไม่ได้
ให้ความส าคัญเกี่ยวกับผลของพฤติกรรมต่อการเชื่อมโยงกับรางวัลอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ 
Motowidlo (2000) และยังได้อธิบายเพ่ิมเติมอีกว่าพฤติกรรมที่ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานนั้นมี
ขอบเขตที่กว้างกว่า เพราะไม่จ ากัดว่าจะต้องเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากงาน (Discretionary) 
และไม่เกี่ยวข้องกับระบบรางวัลเท่านั้น แต่หมายรวมถึงพฤติกรรมที่ช่วยเกื้อกูล และสนับสนุนงาน
ปกติด้วย 
 จากความหมายของพฤติกรรมเอ้ือสังคมที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม  
เป็นการกระท าของหรือการแสดงออกของบุคคลอย่างมีเป้าหมาย เพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน กลุ่มบุคคลอ่ืน 
หรือสังคม ด้วยความเต็มใจ โดยไม่มุ่งหวังผลประโยชน์ที่เป็นรูปธรรมหรือรางวัลตอบแทน แม้ว่า
จะต้องเสียสละ เวลา ทรัพย์สิน ก าลังกาย หรือบางครั้งอาจเป็นการเสี่ยงชีวิต ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าว
แสดงออกมาในรูปแบบของการช่วยเหลือ การแบ่งปัน และการปลอบโยน 
 2.1.2 ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเอื้อสังคม 

สืบเนื่องจากพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ที่กล่าวมาในข้างต้น ท าให้
นักจิตวิทยาและ นักสังคมศาสตร์ตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างพฤติกรรมเอ้ือสังคมให้แก่ผู้คน 
และกลุ่มคนให้รับรู้ว่าพฤติกรรมดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้สังคมมีประชากรที่มีคุณภาพ 
กล่าวคือ ประชากรจะค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ด้วยเหตุนี้นักจิตวิทยาและนัก
สังคมศาสตร์จึงสนใจศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคมกันอย่างกว้างขวางโดยการศึกษาและทดลองเพ่ื อให้
ค้นพบสาเหตุ และปัจจัยต่างๆที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเอื้อสังคม 
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ตามแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ โดยสามารถแบ่งนักจิตวิทยาที่สนใจศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคม
ออกเป็น  3 กลุ่ม คือ 

กลุ่มทฤษฎีพัฒนาการทางปัญญา (Cognitive Developmental Theory) 
กลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Cognitive Theory) 
กลุ่มที่สนใจเกี่ยวกับต้นเหตุทางจิตสังคม (Psychosocial Origins) 
นักจิตวิทยาที่สนใจศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคมทั้ง 3 กลุ่มเน้นศึกษาเกี่ยวกับความรู้สึก 

(Empathy) ซึ่งเป็นรากฐานที่ส าคัญของการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมรายละเอียดมีดังนี้  
กลุ่มทฤษฎีพัฒนาการทางปัญญา (Cognitive Developmental Theory) ซึ่งมี เพียเจต์ 

(Piaget) เป็นผู้น า นักจิตวิทยากลุ่มนี้ เชื่อว่าพฤติกรรมเอ้ือสังคมขึ้นอยู่กับพัฒนาการทางด้านเชาวน์
ปัญญา โดยถือว่าก่อนที่เด็กจะเห็นใจในความทุกข์ของผู้อ่ืน และสามารถจะช่วยเหลือผู้อ่ืนได้ เด็ก
จะต้องมีความสามารถทางเชาวน์ปัญญาที่จะมองเห็นปัญหาในแง่มุมของผู้อื่นเสียก่อน  

สุจิตรา (2534, อ้างถึงใน ดุลยา, 2552) ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของ เพียเจต์ กล่าว
ว่า พัฒนาการทางสติปัญญา เกิดจากการเจริญเติบโตและเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของสติปัญญาซึ่งอยู่
ภายใต้ 2 กระบวนการ คือ กระบวนการจัดระบบ (Organization) และกระบวนการปรับตัว 
(Adaptation) การปรับตัวประกอบด้วยกระบวนการ 2 กระบวนการ คือ กระบวนการดูดซึม 
(Assimilation) และกระบวนการปรับโครงสร้าง (Accommodation) กล่าวคือ โดยปกติแล้วบุคคล
จะมีระดับสติปัญญาอยู่ในระดับใดระดับหนึ่ง ซึ่งสามารถจะรับประสบการณ์ต่างๆได้ภายในขอบเขต
ของโครงสร้างทางสติปัญญาในระดับนั้น เมื่อบุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมใหม่บุคคลจะปรับตัว
ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมใหม่นั้น โดยการดูดซึมเอาสิ่งเร้านั้นเข้ามาไว้ในโครงสร้างความคิด ถ้าหากสิ่งเร้าที่
รับเข้าไปใหม่นั้นมีลักษณะเหมือนหรือคล้ายกับโครงสร้างความคิดเดิม บุคคลจะจัดสิ่งเร้านั้นเข้าไปไว้
ในโครงสร้างความคิดเดิมท าให้โครงสร้างความคิดเดิมขยายกว้างขึ้น แต่ถ้าหากสิ่งเร้าที่รับเข้าไปใหม่
นั้ นมีลั กษณะแตกต่ าง ไปจากโครงสร้ า งความคิ ดที่ มี อยู่ จ ะท า ให้ เ กิดสภาวะที่ ไ ม่ สมดุ ล 
(Disequilibrium) ขึ้น บุคคลต้องปรับโครงสร้างความคิดเดิมให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมใหม่ซึ่งผลจากการ
ปรับตัวจะท าให้บุคคลอยู่ ในสภาวะสมดุล (Equilibrium) ฉะนั้นการที่มนุษย์มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างความคิดให้อยู่ในสภาวะสมดุลดังกล่าว ท าให้มนุษย์สามารถปรับตัวเข้า
สิ่งแวดล้อมได้ และก่อให้เกิดพัฒนาการทางสติปัญญาจากขั้นหนึ่งไปสู่อีกขั้นหนึ่ง 

กลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Cognition Learning Theory) ซึ่งมี แบนดูรา 
(Bandura) เป็นผู้น า นักจิตวิทยากลุ่มนี้ เชื่อว่าพฤติกรรมเอ้ือสังคมเป็นพฤติกรรมที่เรียนรู้จาก
กระบวนการสังคมประกิต (Socialization) ขึ้นอยู่กับสภาพสิ่งแวดล้อม ถ้าเด็กเจริญเติบโตใน
สิ่งแวดล้อมที่ประกอบด้วยผู้ใหญ่หรือผู้ที่ใกล้ชิด เช่น เพ่ือนที่แสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมเป็นตัวอย่าง 
เด็กจะเลียนแบบพฤติกรรมเอ้ือสังคมด้วย 
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 สุรางค์ (2548, อ้างถึงใน ปวรี, 2562) นอกจากนี้การสอนด้วยถ้อยค าข่าวสาร (Verbal 
Instruction) และการให้แรงเสริมทางบวกต่อพฤติกรรมเอ้ือสังคม ช่วยให้เด็กเรียนรู้พฤติกรรมดีขึ้น 
โดย Bandura ให้ความหมายของการเรียนรู้ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดย Bandura ให้
ความเห็นว่าการที่บุคคลเกิดการเรียนรู้นั้น ไม่จ าเป็นจะต้องพิจารณาจากการแสดงออกเสมอไป หากแต่
การได้มาซึ่งความรู้ใหม่ ๆ (Acquired) ถือว่าได้เกิดการเรียนรู้แล้ว ถึงแม้ว่าจะยังไม่มีการแสดงออกก็
ตาม และการแสดงออกของพฤติกรรมก็สะท้อนให้เห็นถึงเรียนรู้ นอกจากนี้ แนวคิดของทฤษฎีการ
เรียนรู้ทางปัญญาสังคม Bandura ยังได้เสนอว่าพฤติกรรมของคนเรานั้นไม่ได้เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลง
ไปเนื่องจากปัจจัยทางสภาพแวดล้อมเพียงอย่างเดียว หากแต่จะต้องมีปัจจัยส่วนบุคคลร่วมด้วย และ
การเข้าร่วมของปัจจัยส่วนบุคคลนั้นจะต้อง ร่วมกันในลักษณะที่ก าหนดซึ่งกันและกัน กับปัจจัย
ทางด้านพฤติกรรม 

1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบุคคลกับพฤติกรรม กล่าวว่า  ปัจจัยด้านความคิด
ความรู้สึก ความคาดหวัง ความเชื่อ การรับรู้เกี่ยวกับตนเอง เป้าหมาย และความตั้งใจ เป็นตัวก าหนด
ลักษณะและทิศทางของพฤติกรรม ในขณะที่พฤติกรรมก็เป็นตัวก าหนดลักษณะการคิด และการ
สนองตอบทางอารณ์ 

2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมกับบุคคล กล่าวว่า ความคาดหวัง ความ
เชื่อ อารมณ์ และความสามารถทางปัญญาของบุคคล จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงโดยอิทธิพลทาง
สังคมท่ีให้ข้อมูลและกระตุ้นการสนองตอบทางอารมณ์โดยการผ่านตัวแบบการสอน และการชักจูงทาง
สังคม โดยแต่ละบุคคลตอบสนองต่อสิ่งเร้าแตกต่างกันตามสภาพแวดล้อมทางสังคมและลักษณะทาง
กายภาพ เช่น อายุ ขนาดของร่างกาย เชื้อชาติ เพศ ความน่าสนใจของร่างกาย บทบาทและสภาพทางสังคม 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมและสภาพแวดล้อม กล่าวว่าพฤติกรรมเปลี่ยนเงื่อนไขตาม
สภาพแวดล้อม ในขณะเดียวกันเงื่อนไขของสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปนั้น ก็ท าให้พฤติกรรมถูก
เปลี่ยนไปด้วย Bandura เชื่อว่าการเรียนรู้ของคนนั้นส่วนใหญ่เกิดขึ้นจากการสังเกตพฤติกรรมของ
ผู้อ่ืนที่เป็นตัวแบบ ในการเรียนรู้ผ่านตัวแบบที่สามารถถ่ายทอดทั้งความคิด และการแสดงออกได้
พร้อม ๆ กันได้ประกอบด้วย 4 กระบวนการ 

3.1) กระบวนการใส่ใจ (Attention) ความใส่ใจของบุคคลเป็นสิ่งส าคัญมาก บุคคล
จะไม่สามารถเรียนรู้ได้ ถ้าขาดการใส่ใจ และจะรับรู้ได้อย่างแม่นย าถึงพฤติกรรมที่ตัวแบบแสดงออก 
องค์ประกอบที่มีผลต่อกระบวนการการใส่ใจมี 2 องค์ประกอบ ได้แก่  

3.1.1) องค์ประกอบของตัวแบบเอง กล่าวคือ ตัวแบบที่ต้องมีลักษณเด่นชัด  
3.1.2) พฤติกรรมที่ตัวแบบแสดงออกมาไม่มีความชับซ้อนซึ่งผู้ สังเกตจะ

สามารถจดจ าพฤติกรรมดังกล่าวไว้ได้มาก 
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3.2) กระบวนการจดจ า (Retention) การที่บุคคลสามารถที่จะเลียนแบบ หรือแสดง
พฤติกรรมเหมือนตัวแบบได้ อาจจะมีการจดจ าด้วยค าพูด หรือการจดจ าด้วยภาพ ซึ่งการจดจ าด้วย
ภาพจะท าให้จดจ าได้นานและคงทน 

3.3)  กระบวนการแสดงพฤติกรรมเหมือน ตัวแบบ (Reproduction)  เป็น
กระบวนการที่บุคคลน าสิ่งที่จดจ า มาแสดงออกเป็นการกระท า หรือแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบ 
ปัจจัยส าคัญของความสามารถในการแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบ คือความพร้อมทั้งด้านร่างกาย 
และทักษะ ที่จ าเป็นในการเลียนแบบ โดยผู้สังเกตแต่ละคนอาจแสดงได้แตกต่างกัน 

3.4) กระบวนการจูงใจ (Motivation) การที่บุคคลที่เกิดการเรียนรู้แล้วแสดง
พฤติกรรมการเรียนรู้หรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับกระบวนการจูงใจ ว่าพฤติกรรมนั้นเป็นที่ยอมรับหรือไม่ซึ่ง
ขึ้นอยู่กับมาตรฐานภายในตัวของผู้สังเกต นอกจากนี้ผู้สังเกตเองยังสามารถเกิดการเรียนรู้จากการเฝ้า
สังเกตด้วยกระบวนการต่อไปนี้ 

3.4.1) การเรียนรู้ โดยการสังเกตและจากผู้ที่มีหน้าที่อบรมผู้ เรียน 
(Socializing Agent) การเรียนรู้สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ตัวแบบที่ผู้สังเกตจึงเป็นไปได้ทั้งจากตัว
แบบจริงหรืออาจเป็นตัวแบบที่ไม่มีชีวิต เช่น สื่อทางโทรทัศน์  สื่อทางภาพยนตร์ และการ์ตูน 
นอกจากนี้ ครูและผู้ปกครอง ซึ่งเป็นผู้ที่ใกล้ชิดผู้สังเกตมากที่สุด มีหน้าที่ส าคัญก็คือ การสอนให้ผู้
สังเกตมีความรับผิดชอบ มีการแสดงพฤติกรรมที่เป็นที่ยอมรับของสังคม และอยู่ในขอบเขตของ
วัฒนธรรม ประเพณี โดยเรียกกระบวนการนี้ว่า การถ่า ยทอดทางสังคมหรือสังคมประกิต 
(Socialization)  

3.4.2) การเรียนรู้โดยการสังเกตและการเรียนการสอนในห้องเรียน ครูเป็น
ตัวแบบที่มีอิทธิพลต่อผู้เรียน ผู้เรียนแต่ละคนเป็นทั้งผู้สังเกตและตัวแบบ ผู้เรียนบางคนเป็นตัวแบบที่
มีอิทธิพลต่อเพ่ือนในชั้นเรียน เพราะเป็นตัวแบบที่ดีและมีลักษณะที่คล้ายคลึงกับผู้เรียนมากที่สุด 
เนื่องจากอยู่ในวัยเดียวกัน แต่พฤติกรรมที่เรียนรู้จากเพ่ือนมีทั้งดีและไม่ดี ฉะนั้นความรู้เกี่ยวกับทฤษฎี
การเรียนรู้โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบจึงมีความส าคัญมากส าหรับครูในการสอนโดยนอกจากครู
จะเป็นตัวแบบแล้วยังช่วยสอนให้ผู้เรียนเป็นทั้งตัวแบบและผู้เรียนที่มีคุณค่ามีพฤติกรรมตามที่สังคม
ต้องการ โดยการปลูกฝังพฤติกรรมที่เอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) เช่น การมีน้ าใจ การให้ความ
ร่วมมือกับผู้อ่ืน ช่วยเหลือผู้อื่น มีความเมตตากรุณา ความเอ้ือเฟ้ือผื่อแผ่การรู้จักมีความเกรงใจผู้อ่ืน เอา
ใจเขามาใสใจเรา โดยครูควรแสดงตนเป็นตัวอย่างและให้การสนับสนุน 

กลุ่มที่สนใจเกี่ยวกับต้นเหตุทางจิตสังคม (Psychosocial Origins) ของพฤติกรรมเอ้ือ
สังคม นักจิตวิทยากลุ่มนี้มักสนใจศึกษาตัวแปรในการอบรมเลี้ยงดูเด็กให้เป็นผู้ใหญ่ที่มีความร่วมมือ 
ซึ่งเป็นรากฐานของความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และต้องการให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้อ่ืนประสบความทุกข์
ในประเด็นความร่วมรู้สึก ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการหยั่งรู้ ความรู้สึกนึกคิดของผู้อ่ืน อัจศรา 
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และดุลยา (2557 , อ้างถึงใน นารีรัตน์ , 2561) อีกทั้งความร่วมรู้สึกเป็นปัจจัยหนึ่งที่ ก่อให้เกิด
พฤติกรรมเอ้ือสังคม โดยความร่วมรู้สึกเปรียบเสมือนสื่อกลางเชื่อมโยงระหว่างการรับรู้ถึงความ
ต้องการหรือความทุกข์ของบุคคลอ่ืนกับการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม  

จากการหาข้อมูลและทบทวนทฤษฏีข้างต้น อาจกล่าวได้ว่าความสามารถในการเข้าใจทัศนะ
ผู้อ่ืน หรือความสามารถในการสวมบทบาทเปรียบเสมือนการเอาใจเขามาใส่ใจเรา หรือการน าตัวเรา
เข้าไปแทนที่ผู้อ่ืน ท าให้เราเข้าใจถึงความคิด อารมณ์ และความรู้สึก นอกจากนั้น ถ้าบุคคลทุกฝ่าย 
ทุกภาคส่วน ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาความสามารถในการเข้าใจทัศนะของผู้อ่ืน โดย
การสร้างแรงจูงใจอันจะน าไปสู่การเกิดพฤติกรรมเอ้ือสังคม และช่วยหล่อหลอมให้ประชากรที่มี
คุณภาพ คือทั้งเก่ง ดี และมีความสุข จากการท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนอันจะท าสังคมน่าอยู่ และ
เจริญรุ่งเรืองต่อไป 
 2.1.3 ความเป็นมาของพฤติกรรมเอื้อสังคม 

The New York Times (1964, อ้างถึงใน ธีระพร, 2561) การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม
การช่วยเหลือเริ่มต้นขึ้นหลังจากมีเหตุการณ์ฆาตกรรมผู้หญิงชื่อ คิตตี จีโนวีส (Kitty Genovese) ใน
นครนิวยอร์กเมื่อวันที่ 13 มีนาคม ค.ศ. 1964 หนังสือพิมพ์ เดอะนิวยอร์ก ไทมส์ ลงข่าวครั้งแรกวันที่ 
14 มีนาคม ค.ศ. 1964 ในเนื้อข่าวลงว่ามีผู้รับรู้เหตุการณ์ 38 คน คิตตีถูกคนร้ายแทง แล้วหวนกับมา
แทงอีก 2 รอบและจบด้วยการข่มขืน ระหว่างเหตุการณ์เกิดขึ้นมีเพ่ือนบ้านคนหนึ่งได้เปิดหน้าต่างมา
ตะโกนให้คนร้ายปล่อยผู้หญิงคนนั้นไป แต่ไม่มีใครโทรหาต ารวจระหว่างเหตุการณ์เกิดขึ้น ในที่สุดมีคน
โทรหาต ารวจ 1 คน หลังจากคิตตีเสียชีวิตแล้ว ฆาตกร ชื่อ วินสตัน โมสลีย์ (Winston Moseley) ถูกจับ
ในอีก 5 วันต่อมา  

Knickerbocker (2003, อ้างถึงใน ชัชนีวรรณ , 2552) ได้อธิบายถึงความเป็นมาของ
พฤติกรรมเอ้ือสังคม สามารถสรุปได้ ดังนี้ โดยประวัติความเป็นมาเริ่มจากบุคคลจะกระท าสิ่งต่าง ๆ 
ด้วยความสมัครใจ เพ่ือประโยชน์ของผู้อื่นซึ่งฝั่งรากลึกอยู่ในพฤติกรรมของมนุษย์ ในปี 1970 Edward 
O Wilson ซึ่งเป็นนักชีววิทยาได้ค้นพบ สิ่งใหม่ ๆ ทางชีววิทยาสังคม การศึกษาทางด้านพฤติกรรม
ของสัตว์และมนุษย์เนื่องจากแรงจูงใจ จากระบบทางร่างกาย Wilson ใช้ตัวอย่างของเอกสารที่
เกี่ยวกับการช่วยเหลือเกี่ยวกับสัตว์และประเภทของแมลง นับตั้งแต่มีการจัดพิมพ์และเปลี่ยนแปลง
ทางด้านต าราเรียนโดยเขาได้เริ่มศึกษาในสัตว์เลี้ยงลูกด้วยนม เป็นการช่วยเหลือกันของสัตว์ เช่น ผึ้ง 
มด สุนัขและแมลงอื่นๆ  

สุรางค์ (2550) ได้อธิบายถึงความเป็นมาของพฤติกรรมเอ้ือสังคมว่า เกิดข้ึนจากนักจิตวิทยามี
ความคิดที่จะช่วยปรับปรุงสังคมให้ดีขึ้น โดยการพยายามศึกษาพฤติกรรมที่เป็นภัยต่อสังคม 
(Antisocial Behavior) เช่น พฤติกรรมความก้าวร้าว จนกระทั่งประมาณ ปี ค.ศ. 1970 นักจิตวิทยา
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ได้เกิดความคิดว่า ถ้าหากขจัดพฤติกรรมที่เป็นภัยต่อสังคมเพียงอย่างเดียวสังคมไม่ได้เปลี่ยนไปตาม
ต้องการ ดังนั้นจึงควรพยายามปลูกฝังพฤติกรรมเอ้ือสังคมด้วย 

ค าว่า Prosocial Behavior จึงถูกน ามาใช้โดยนักวิชาการทางด้านสังคมและนักจิตวิทยา
ในช่วงปี  ค.ศ.1970 เป็นต้นมา โดยเป็นค าที่มีความหมายตรงกันข้ามกับค าว่า Anti-social Behavior 
ที่หมายถึง พฤติกรรมต่อต้านสังคม การศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคมในช่วงนั้น เป็นความพยายามเข้าใจ
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกลุ่มบุคคลในสังคมเพ่ือสร้างความสมานฉันท์ แรงจูงใจที่ส าคัญใน
การมีพฤติกรรมเอ้ือสังคมมีความเชื่อมโยงกับความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ เสียสละ โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมนี้ คือหลักปฏิบัติทางศาสนาดังเห็นได้ว่า ศาสนาทุกศาสนาสอนให้ประชาชนหยิบยื่นความ
ช่วยเหลือให้กับผู้ด้อยโอกาส 
 2.1.4 ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเอื้อสังคม 

ปัจจัยเกี่ยวข้องและส่งผลให้เกิดการส่งเสริม เสริมสร้าง การพัฒนา หรือยับยั้งการเกิด
พฤติกรรมเอ้ือสังคม เช่น ปัจจัยทางชีวภาพ  พันธุกรรม เพศ และประสาทสรีวิทยา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
ปัจจัยทางชีวภาพ (Biological Factors) 

ปัจจัยทางชีวภาพที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเอ้ือสังคม ได้มุ่งอธิบายไปที่ พันธุกรรม ยีนระบบ
ประสาท และฮอร์โมน ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมเอ้ือสังคม และนอกจากนี้ยังส่งผลต่อพฤติกรรมต้าน
สังคม (Anti-social Behavior) ด้วยเช่นกัน  
แนวโน้มทางพันธุกรรม (Heritability Tendencies) 

กุลพัฒน์ (2561) แนวโน้มของความใกล้ชิดทางพันธุกรรม ส่งผลให้มีการตอบสนองต่อ
พฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงขึ้น เช่น ในฝาแฝด (Twins) ถ้าหากแฝดคนแรกมีระดับคะแนนพฤติกรรมเอ้ือ
สังคมสูงแฝดคนที่สองก็มีคะแนนพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงด้วยเช่นกัน มีการศึกษาในฝาแฝดแท้ ทั้งในวัย
ทารกวัยเด็ก วัยรุ่น และวัยผู้ใหญ่ ปรากฎว่า คะแนนพฤติกรรมเอ้ือสังคม มีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูงระหว่างฝาแฝด แต่ถ้าหากฝาแฝดถูกน าไปเลี้ยงดูแยกจากกัน ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม และการ
อบรมเลี้ยงดู ได้ส่งผลต่อระดับพฤติกรรมเอ้ือสังคม  

Renouf et al. (2010) ได้รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความใกล้ชิดทางพันธุกรรม (Genetics) ที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมเอ้ือสังคม กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนระดับปฐมวัยในประเทศแคนาดา ซึ่งเป็นฝา
แฝด (Twins) จ านวน 399 คู่ และไม่เป็นฝาแฝด (Singletons) จ านวน 400 คน อายุเฉลี่ย 6 ขวบ 
ผลปรากฎว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นฝาแฝดกัน มีคะแนนพฤติกรรมเอ้ือสังคมและพฤติกรรมการแบ่งปัน
สัมพันธ์กันในระดับสูงเมื่อเทียบกับเด็กท่ีไม่เป็นคู่ฝาแฝดกัน 

Wang & Saudino (2015) ได้เปรียบเทียบความสัมพันธ์ของฝาแฝดกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
และปัญหาพฤติกรรมเก็บกด (Internalizing Problems) ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นเด็กฝาแฝดในประเทศ
สหรัฐอเมริกา จ านวน 304 คู่ เพศเดียวกันอายุเฉลี่ย 5 ขวบ จ าแนกเป็น ฝาแฝดจากไข่ใบเดียวกันหรือ
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แฝดแท้ (Monozygotic) จ านวน 140 คู่ และฝาแฝดจากไข่สองใบ (Dizygotic) จ านวน 164 คู่  
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์บิดามารดา ผลปรากฎว่า คะแนนพฤติกรรมเอ้ือสังคมและคะแนน
ปัญหาพฤติกรรมเก็บกด ของเด็กฝาแฝดจากไขใบเดียวกันมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงกว่าเด็กฝา
แฝดจากไข่สองใบ 
แนวโน้มด้านเพศ (Gender) 

กุลพัฒน์ (2561) ความแตกต่างระหว่างเพศของการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ในภาพรวม
เพศหญิงมีพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงกว่าเพศชายแต่เมื่อจ าแนกตามสถานการณ์ ในสถานการณ์ที่ต้องใช้
แรงกาย การใช้เครื่องมือและงานที่เสี่ยงอันตราย เพศชายจะแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงกว่าเพศหญิง 
ส่วนในการดูแลทางด้านอารมณ์ ด้านสังคม การดูแลระยะยาว และการใช้ค าพูดปลอบโยน เพศหญิง
จะมีพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงกว่าเพศชาย และเพศตรงข้ามที่มีรูปร่างหน้าตาดึงดูดใจ (Attractive) 
ส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเอื้อสังคมสูงขึ้น  

Pursell et al. (2008) ได้เก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม และพฤติกรรม
ก้าวร้าว (Aggressive) กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นในสหรัฐอเมริกา จ านวน 250 
คน ประกอบด้วย เพศชาย 122 คน และเพศหญิง 128 คน ระหว่าง 13-15 ปี อายุเฉลี่ย 12.9 ปี เก็บ
ข้อมูลโดยสอบถามจากมารดาหรือผู้ปกครอง (Maternal) เพ่ือนร่วมชั้นเรียน (Peer-reports) และ
การรายงานตนเอง (Self-reports) ผลปรากฎว่า นักเรียนชายมีผลคะแนนการประเมินพฤติกรรมเอ้ือ
สังคมต่ ากว่านักเรียนหญิง และมีคะแนนพฤติกรรมก้าวรัาวสูงกว่านักเรียนหญิงอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ  

Michalska, Kinzler & Decety (2013) ได้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างเพศ กับการรู้
ซึ้งถึงความรู้สึก (Empathy) และพฤติกรรมเอ้ือสังคม ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นวัยเด็กจนถึงวัยรุ่น  
ในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 165 คน ประกอบด้วยเพศชาย 85 คน และเพศหญิง 80 คน  
อายุระหว่าง 7-19 ปี อายุเฉลี่ย 15 ปี ผลปรากฏว่า เพศหญิงมีคะแนนการรู้ซึ้งถึงความรู้สึกและ
พฤติกรรมเอื้อสังคมสูงกว่าเพศชายตลอดช่วงวัยเด็กไปจนถึงวัยรุ่น 
ด้านประสาทสรีรวิทยา (Neurophysiological) 

Panksepp (1986) ได้อธิบายว่า มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ของสิ่งมีชีวิตโดยเฉพาะในสัตว์ ท าให้ยืน (Gene) มีการกลายพันธุ์ เนื่องจากสิ่งมีชีวิตต้องมีการปรับตัว
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อม การปรับตัวดังกล่าวเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับยีน และส่งผลชัดเจนไปยัง
ยีนในลูกรุ่นต่อไป โดยปรากฎเป็นลักษณะเด่น (Phenotype) ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
สิ่งแวดล้อมพฤติกรรม และยีน  

Hasttings (2005) ได้ยืนยันความเกี่ยวข้องระหว่างการปรับตัวด้านพฤติกรรมทางสังคม 
ส่งผลต่อยีน และยีนที่กลายพันธุ์ส่งผลต่อพฤติกรรมทางสังคมของสัตว์ในรุ่นถัดไป 
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จากการหาข้อมูลด้านปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเกิดพฤติกรรมเอ้ือสังคมจะเห็นได้ว่าทั้ง 
ปัจจัยด้านชีวภาพ  พันธุกรรม เพศ และประสาทสรีวิทยา เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดการส่งเสริม เสริมสร้าง 
การพัฒนา หรือยับยั้งการเกิดพฤติกรรมเอ้ือสังคมมนุษย ์
 2.1.5 การวัดพฤติกรรมเอื้อสังคม 

รัตนา (2558) จากการศึกษางานวิจัย วิธีการวัดพฤติกรรมเอ้ือสังคมมี 4 วิธีการใหญ่ ๆ ดังนี้ 
1) การวัดโดยการทดลอง (Experimental/ Laboratory Method) ใช้การทดลองใน

ห้องทดลองหรือ ห้องปฎิบัติการเพ่ือตรวจสอบ เช่น ภาพถ่ายสมอง ผลเลือด ตัวอย่างงานวิจัย 
Masten, Morelli, & Eisenberger, (2011) ศึกษาภาพถ่ายสมอง Neuroimaging จาก fMRI เพ่ือดู
พฤติกรรมเอื้อสังคมว่ามีผลต่อสมองส่วนใดบ้าง 

2) การวัดโดยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental Designs) แบบมี 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มทดลอง  
1 กลุ่ม และกลุ่มควบคุม 1 กลุ่ม วิธีนี้ผู้วิจัยจะมีการใช้กิจกรรมการเรียนรู้เป็นสถานการณ์ในการ
กระตุ้นให้กลุ่มทดลองได้แสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ ปวรี (2552) ที่ใช้การ
วิจัยกึ่งทดลองมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบผลของการเรียนรู้จากตัวแบบมีชีวิตและตัวแบบ
สัญลักษณ์ท่ีมีต่อการพัฒนาความมีน้ าใจของนักเรียนประถมศึกษาปีที่ 5 

3) การวัดจากการรายงานตัวเอง (Self-report) วิธีการนี้ใช้วัดกับเด็กวัยเรียนเป็นต้นไป โดย
การให้ตอบค าถามที่เกี่ยวกับพฤติกรรมเอ้ือสังคมว่าตนได้กระท ามากน้อย เพียงใด หรืออาจใช้จากการ
รายงานของคนอ่ืน เช่น ผู้ปกครอง ครู เพ่ือนเป็นต้น งานวิจัยที่ผู้วัดจากรายงานตนเอง ตัวอย่างเช่น กร
กนก (2554) ที่ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเอ้ือสังคมของนักเรียนอนุบาลและนักเรียน
ประถมศึกษาตอนต้น โดยเปรียบเทียบพฤติกรรมให้ผู้ปกครองรายงานว่าได้ฝึกให้เด็กกระท าพฤติกรรม
เอ้ือสังคมเมื่อใด ตามข้อค าถาม 

4) การวัดจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้วัดกับเด็กวัยเรียนที่สามารถอ่านหนังสือ
ออก โดยการให้ตอบข้อค าถาม คิดเป็นค่าคะแนนในการประเมินพฤติกรรมเอ้ือสังคม ว่ามากน้อยตาม
ข้อค าถาม ตัวอย่างงานวิจัยนี้ เช่น สุคนธา (2553) ได้ท างานศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
เพ่ือสังคมและคุณลักษณะทางประชากรและสังคมของนักเรียนไทย ผลการวิจัยจากการตอบ
แบบสอบถาม เป็นค่าคะแนนพฤติกรรม ส าหรับในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ใช้รูปแบบการวัดระดับของ
ความถี่พฤติกรรมเอื้อสังคมจากแบบสอบถาม โดยใช้มาตรประมาณค่า 5 ระดับในการให้คะแนน 
 2.1.6 การพัฒนาพฤติกรรมเอื้อสังคม 

กุลพัฒน์ (2561) การแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมมีพ้ืนฐานมาจากความคิดและแรงจูงใจที่
ต้องการช่วยเหลือผู้อ่ืน มีพัฒนาการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้นตามอายุ ความคิด และความสามารถตาม
กระบวนการทางปัญญาสังคม (Socio-cognitive Processes) พัฒนาให้บุคคลมีความเข้าใจ  
การกลั่นกรอง มีการรับรู้มากขึ้นของอารมณ์ (Emotions) และกระบวนการทางปัญญา (Cognitive 
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Processes) เพ่ือให้บุคคลสามารถถอดรหัสความหมายทางอารมณ์ และความต้องการของผู้อื่นได้ การ
พัฒนาและส่งเสริมพฤติกรรมเอ้ือสังคม สามารถท าได้หลายวิธี เช่น การอบรมสั่งสอน การใช้สื่อ การ
สร้างสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) การใช้ตัวแบบและสื่อ (Modeling and Media) 
ความส าคัญของตัวแบบและสื่อ จากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning theory) ของ 

Bandura ปี 1986 มีนักวิจัยจ านวนมากได้การตรวจสอบพฤติกรรมเอ้ือสังคมของเด็กและวัยรุ่น  
จากผลการวิจัยแสดง ให้เห็นว่า เมื่อได้สัมผัสกับตัวแบบ หรือเห็นการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม บุคคล
จะมีพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงขึ้น เมื่อเทียบกับตัวแบบที่เห็นแก่ตัวโดยเริ่มจากในเด็กวั ย 2 ขวบ 
มีพฤติกรรมการแบ่งปัน (Sharing) จากการเห็นตัวแบบคือพ่อแม่ ในเด็กวัย 3-4ขวบ มีพฤติกรรมการ
แบ่งปัน (Sharing) การช่วยเหลือ (Helping) การบริจาค (Donating) และการช่วยงานบ้าน จากตัว
แบบที่เป็นพ่ีน้อง เพ่ือน และผู้ปกครองหรือผู้ใหญ่ที่เด็กคุ้นเคย นอกจากนี้เด็กยังได้แสดงความคิดเห็น
ว่าการแบ่งปัน และการช่วยเหลือผู้อ่ืน เป็นการกระท าเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้อ่ืน และถือ
เป็นพฤติกรรมมีคุณค่าสูง  

วัยรุ่นจนถึงวัยผู้ใหญ่ มีพฤติกรรมการช่วยเหลือและอาสาสมัคร (Volunteering) สูงขึ้นจากการ
เห็นตัวแบบ (Modeling) ที่เป็นเพ่ือนสนิท พ่อแม่ ผู้ปกครอง ครู หัวหน้างาน หรือบุคคลที่ตนชื่นชอบ
โดยตัวแบบ  จากเพ่ือนหรือกลุ่มเพ่ือน มาจากการเข้าร่วมชมรมกิจกรรม เช่น กีฬา ดนตรี งานอดิเรก 
ชมรมอาสาสมัคร หรือกิจกรรมของทางโรงเรียนหรือชุมชน แสดงให้เห็นว่า ความคุ้นเคย ชื่นชอบใน
ตัวแบบความเป็นที่นิยม และความน่าสนใจ ดึงดูดใจของตัวแบบ ส่งผลต่อพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
นอกจากนี้ตัวแบบที่เข้ากับผู้อ่ืนหรือเข้าสังคมได้ง่าย และมีพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูง ส่งผลให้บุคคลที่ชื่น
ชอบในตัวแบบ ประพฤติตามตัวแบบโดยแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงขึ้นเช่นกัน  

Myers (2012) นอกจากนี้ยังมีกระบวนการวัฏจักร (Cyclical process) ซึ่งเป็นวงจรเริ่มจาก
บุคคลที่มีอ านาจทางสังคมและมีพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับสูง สามารถเหนี่ยวน าให้เพ่ือนหรือบุคคล
ที่อยู่ใกล้ชิดมีพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงตามไปด้วย ในทางตรงข้าม กระบวนการนี้อาจย้อนกลับได้ถ้า
บุคคลที่มีอ านาจทางสังคมมีพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับต่ า ส่งผลให้เพ่ือนหรือผู้ที่ชื่นชอบตัวแบบมี
พฤติกรรมเอ้ือสังคมต่ าตามตัวแบบไปด้วยเช่นกัน งานวิจัยจ านวนมากศึกษาเกี่ยวกับผลของสื่อ 
(Media) เช่น หนังสือ สิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ ภาพยนตร์ เพลง อินเตอร์เน็ต และวีดีโอเกม ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial) และพฤติกรรมต่อต้านสังคม (Anti-social) ผลส่วนใหญ่ปรากฎว่า 
เนื้อหาในสื่อที่แสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมท าหน้าที่เป็นตัวแบบ (Modeling) ให้บุคคลประพฤติปฏิบัติ
ตาม โดยแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงตามตัวแบบไปด้วยเช่นกัน 

2) การใช้กิจกรรมกีฬาประเภททีม (Sporting and Recreation) 
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การใช้กิจกรรมกีฬา และนันทนาการ เช่น ฟุตบอล วอลเลย์บอล และบาสเกตบอล เพ่ือเพ่ิม
ความสัมพันธ์ทางสังคมในระหว่างเพ่ือนและพฤติกรรมเอ้ือสังคม Spitzer & Hollmann (2013) ได้ใช้
กิจกรรมกีฬาประเภททีมเพ่ือเพ่ิมการควบคุมทางอารมณ์ และพัฒนาทักษะทางสังคม ลดความวิตก
กังวลทางสังคม ปรากฏว่าบุคคลที่ได้รับการฝึก มีการควบคุมทางอารมณ์ มีทักษะทางสังคม มีพฤติกรรม
เอ้ือสังคมสูงขึ้นและมีระดับความวิตกกังวลทางสังคมต่ าลง กว่าบุคคลที่ไม่ได้เข้ารับกิจกรรมกีฬาบ าบัด 

3) การแจ้งบอกและออกค าสั่ง (Prompts and Directives) 
กุลพัฒน์ (2561) การแจ้งบอกและใช้ค าสั่ง เช่น การออกค าสั่งให้ไปช่วยเหลือเพ่ือน หรือการ

บริจาคในเด็กและวัยรุ่นมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติตาม และผลกระทบที่ได้รับจากการแจ้งบอกและการ
ออกค าสั่งยังคงจดจ าอยู่ที่ผู้รับค าสั่ง ประมาณ 3-4 สัปดาห์ การแจ้งบอกโดยตรงส าหรับพฤติกรรมเอ้ือ
สังคมมีความส าคัญอย่างยิ่งในเด็กเล็ก เนื่องจากข้อจ ากัดในด้านความสามารถทางปัญญา ความจ า 
รวมทั้งความสามารถในการรับรู้ด้านอารมณ์ และรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืนความสามารถในการรับรู้
ด้านอารมณ์ และรับรู้ความต้องการของผู้อื่น  

Wright & Li (2011) กล่าวว่า ความช่วยเหลือเกี่ยวกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม มีการร้องขออยู่  
3 รูปแบบ ซึ่งประกอบด้วย 1) การร้อง เช่น การแจ้งบอกหรือการร้องขอ หรือขอแบบพบหน้าตัวต่อ
ตัว (Face to face) 2) การร้องขอผ่านสื่อสังคมออนไลน์แบบเห็นหน้า เช่น Facebook, MySpace, 
Twitter 3) การร้องขอผ่านสื่อสังคมออนไลน์แบบไม่เห็นหน้าแต่เห็น เป็นตัวอักษร เช่น Google 
Talk, AOL Instant Messenger, Yahoo Messenger, Email และText Messages ผลกา ร วิ จั ย
ปรากฎว่า การร้องขอแบบพบหน้าตัวต่อตัว มีการตอบสนองต่อการช่วยเหลือ สูงกว่า การร้องขอผ่าน
สื่อสังคมออนไลน์แบบเห็นหน้า และการร้องขอผ่านสื่อสังคมออนไลน์แบบไม่เห็นหน้าแต่เห็นเป็น
ตัวอักษร ตามล าดับ 

4) การเสริมแรง (Reinforcement) 
การเสริมแรงสามารถเพ่ิมพฤติกรรมเอ้ือสังคมได้ โดยสอดคล้องกับ ทฤษฎีการเรียนรู้ทาง

สังคม (Social Learning Theory) ของ Bandura ปี 1980 และทฤษฎีการเรียนรู้แบบรูปธรรม 
(Concrete Learning Theory) โดยทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม กล่าวว่า การเรียนรู้ของมนุษย์เกิด
จากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม และการเรียนรู้เกิดจากการให้ตัวแบบโดยการสร้าง
และกระตุ้นความสนใจจากตัวแบบการจดจ าตัวแบบ การแสดงออกตามตัวแบบ และการจูงใจด้วยการ
เสริมแรงเมื่อบุคคลมีการแสดงพฤติกรรมตามที่ต้องการ  การเสริมแรงด้วยวัตถุสิ่งของเช่น เงิน ขนม 
ของรางวัล และที่ไม่ใช่วัตถุสิ่งของ เช่น ค าพูดชื่นชมยินดี การยกย่องชมเชยสามารถใช้เพ่ิมพฤติกรรม
เอ้ือสังคมได้อย่างไรก็ตามการเสริมแรงด้วยวัตถุสิ่งของ หากใช้ในระยะยาวอาจท าลายแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) เพราะท าให้บุคคลเชื่อว่า สาเหตุที่ตนแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมมาจาก
แรงจูงใจภายนอก (External Motivation) เขาท าความดีเพียงเพราะต้องการรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของ 
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ส่งผลท าให้ท าลายความภูมิใจในตนเอง ความตั้งใจท าความดีของบุคคล แต่การเริ่มต้นการเสริมแรงใน
วัยเด็ก ควรเริ่มจากแรงจูงใจภายนอก ด้วยรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของ และให้แบบสุ่มหลังจากนั้นควร
เสริมแรงด้วยรางวัลที่ไม่ใช่วัตถุสิ่งของ เช่น การยกย่องชมเชย การพูดให้ก าลังใจ 

5) การยกย่องอุปนิสัย (Dispositional Praise) 
กุลพัฒน์ (2561) การอ้างเหตุผลภายในว่าบุคคลนั้นเป็นบุคคลที่มีพฤติกรรมเอ้ือสังคมโดย

อุปนิสัย เช่น การพูดชมบุคคลว่าเป็นคนดี มีน้ าใจ เสียสละ ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน ค าซมเช่นนี้ เป็นการ
ส่งเสริมภาพลักษณ์ของบุคคล (Self-image) ส่งผลให้สามารถเพ่ิมพฤติกรรมเอ้ือสังคมของบุคคลได้ 
ดังที่ Kauten & Barry (2014) ได้ทดลองใช้การพูดยกย่องชมเชยเพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมเอ้ือสังคม  
ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นวัยรุ่นในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 183 คน อายุระหว่าง 16-19 ปี อายุเฉลี่ย 
17.5 ปี ประกอบด้วยเพศชาย 159 คน และเพศหญิง 24 คน ปรากฎว่า เมื่อสนับสนุนให้วัยรุ่นแสดง
พฤติกรรมเอื้อสังคม แล้วตามด้วยการพูดยกย่องชมเขยในการท าความดี โดยทันทีส่งผลให้กลุ่มตัวอย่าง
มีพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงขึ้น จากผลรายงานตนเอง (Self-report) และรายงานโดยเพ่ือน (Peer-report) 

6) การเรียนรู้โดยการกระท า (Learning by Doing) 
Pollock (2015) การกระท าหรือการมีส่วนร่วมโดยสมัครใจของบุคคล เริ่มตั้งแต่ในวัยเด็กไป

จนถึงวัยรุ่น ในกิจกรรมอาสาสมัครเพ่ือชุมชนสังคม การได้ช่วยเหลือครู ช่วยเหลือเพ่ือน และการ
ช่วยเหลืองานบ้าน สามารถส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูงขึ้นได้ในเวลาต่อมา ในทางตรงข้าม
การเข้าร่วมกิจกรรมโดยการบังคับ การขู่ลงโทษ หรือไม่ได้เกิดจากการเลือกโดยอิสระ ส่งผลให้
พฤติกรรมเอื้อต่อสังคมต่ าลงในระยะต่อมา แต่อย่างไรก็ตาม มีกรณียกเว้น หากบุคคลนั้นมีความมั่นคง
ทางอารมณ์ม่ันคงทางบุคลิกภาพ และมีเหตุผลภายในที่แข็งแกร่ง นอกจากนี้ เป็นไปได้ว่าการได้ลงมือ
ท าหรือมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพ่ือสังคมสามารถเพ่ิมพฤติกรรมเอ้ือสังคม เป็นเพราะประสบการณ์ที่
ได้ รับจากทักษะด้านความเห็นอกเห็นใจ (Sympathy)  การรู้ ซึ้ งถึ งความรู้ สึก  (Empathy)  
ความเห็นชอบทางสังคม (Social Approval) รับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy)  
ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) และยอมรับบรรทัดฐานทางสังคม (Social 
Norms) ส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมเอ้ือต่อสังคมสูงขึ้น  

Wilkins (2007) ได้ท าการศึกษาการมีส่วนร่วมในกิจกรรมอาสาสมัครเพ่ือสังคม ที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเอ้ือสังคม ผู้เข้าร่วมการทดลองเป็นวัยรุ่นในประเทศสหรัฐอเมริกัน จ านวน 33 คน อายุ
ระหว่าง 13-17 ปี อายุเฉลี่ย 15 ปี เข้าร่วมกิจกรรมอาสาสมัครเป็นติวเตอร์ (Tutoring) แนะน าทาง
วิชาการให้กับเพ่ือนหรือนักเรียนรุ่นน้องผลปรากฎว่า หลังเข้าร่วมกิจกรรมอาสาสมัคร กลุ่มตัวอย่างมี
พฤติกรรมเอื้อสังคม มีความเห็นอกเห็นใจ (Sympathy) สูงขึ้น และมีพฤติกรรมก้าวร้าว (Aggression 
Behavior) ต่ าลงจากที่กล่าวมาเก่ียวกับการพัฒนาและส่งเสริมพฤติกรรมเอ้ือสังคม  
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ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การส่งเสริมและพัฒนาพฤติกรรมเอ้ือสังคม สามารถท าได้หลายวิธี เช่น การ
ใช้ตัวแบบตามทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม นอกจากนี้ยังใช้ กิจกรรมการออกก าลังกายหรือกิจกรรม
นันทนาการ การออกค าสั่ง การเสริมแรง ส่วนการส่งเสริมพฤติกรรมเอ้ือสังคม เช่น การสร้าง
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเอ้ือสังคม การยกย่องอุปนิสัยที่ดี การเรียนรู้ด้วยการลงมือ
ท าด้วยตนเอง เสริมกิจกรรมการฝึกทักษะ สามารถใช้พัฒนาและส่งเสริมพฤติกรรมเอื้อสังคมได้ 
 2.1.7 องค์ประกอบของพฤติกรรมเอื้อสังคม 

นักวิชาการหลายท่านที่มีความเชี่ยวชาญในศาสตร์ด้านจิตวิทยา (Psychology) และจิตวิทยา
สังคม (Social Psychology) ได้จ าแนก พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Pro-social Behavior) ว่าประกอบไป
ด้วยพฤติกรรมด้านต่าง ๆ ทั้งสอดคล้องกัน และแตกต่างกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

Eisenberg et al. (1999) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคมโดยรวมเอาการ
กระท าต่าง ๆ ดังนี้ คือ 1) ความพยายามที่จะช่วยเหลือแบ่งเบาความต้องการของผู้อ่ืน โดยไม่มีอารมณ์
มาเกี่ยวข้องด้วยรวมทั้งการช่วยเหลือให้ผู้อ่ืนบรรลุถึงเป้าหมาย โดยการให้ข้อมูลหรือสิ่งของกับผู้อ่ืน  
2) การที่บุคคลยอมสละแบ่งปันหรือให้ยืมสิ่งของที่เป็นของตนหรือสิ่งของที่ตนเคยครอบครอง เช่น 
เครื่องเล่น ของใช้ ของกินให้กับผู้อ่ืนเป็นต้น 3) การกระท าของบุคคลที่ตั้งใจท าประโยชน์ต่อสังคมโดย
การใช้วาจาหรือการแสดงท่าทาง เพ่ือจะปลอบโยนบรรเทาความทุกข์ของผู้อ่ืน โดยการใช้ค าพูด
เพ่ือให้ก าลังใจ หรือการแสดงการโอบกอดหรือสัมผัสเพ่ือให้ผู้อื่นรู้สึกผ่อนคลายความกังวลใจความไม่
สบายใจ 

Bierhoff (2002) ได้จัดประเภทขององค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคมไว้5ประเภท
ดังนี้ 1) การช่วยเหลือ 2) การเป็นห่วงและการเห็นใจผู้อ่ืน 3) การให้และการแบ่งปัน 4) การรักใคร่
และการยกย่องชมเชย 5) การให้ความมั่นใจและการปกป้องคุ้มครอง 

Beaty (2005) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมเป็นพัฒนาการด้านสังคมที่เกิดขึ้นจากการ
เรียนรู้ด ้านศ ีลธรรมหร ือการรู ้จ ักผ ิดชอบชั ่วด ีประกอบด ้วยพฤต ิกรรม  4 ประ เภทด ังนี้ 
1) ความเห็นอกเห็นใจ เป็นพฤติกรรมพ้ืนฐานของพฤติกรรมเอ้ือสังคมที่แสดงออกถึงความรู้สึกเห็น
อกเห็นใจผู้อ่ืนโดยการปลอบโยนการปลอบใจต่อผู้ที่อยู่ในอารมณ์ของความเศร้าโศกเสียใจหรือการ
แสดงออกทางค าพูดในขณะที่เด็กคนอ่ืนก าลังทะเลาะหรือขัดแย้งระหว่างกัน 2) ความเอื้ออาทร
เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการแบ่งปันการให้ การ เสียสละสิ่งของของตนเองแก่ผู้ อ่ืน 3) การให้
ความร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่เด็กสมัครใจที่จะสลับสับเปลี่ยนบทบาทของตนเองร่วมกับผู้อ่ืนในการท า
กิจกรรมด้วยความสมัครใจหรือการท างานร่วมกับผู้อ่ืนด้วยความสุข สดชื่นเบิกบาน4) การดูแลให้
ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนเป็นพฤติกรรมที่เด็กใช้ความพยายามเพ่ือช่วยเหลื อ ผู้ที่ต้องการได้รับความ
ช่วยเหลือ 
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Baumeister & Bushman (2008) แบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคมออกเป็น  
4 ประเภทดังนี้ 1) การให้ความร่วมมือกันเป็นการกระท าเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 2) การให้อภัย
ผู้ อ่ืนเมื่อเกิดเหตุการณ์กระทบกระทั่งกัน 3) การอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกันโดยการปฏิบัติตาม
ข้อตกลงที่ก าหนดไว้ 4) การปรองดองในทิศทางเดียวกันเพ่ือให้เกิดความสงบสุขในสังคม 

Steg & Groot (2010) ได้ท าการศึกษาความตั้งใจเอ้ือต่อสังคมเพ่ือจ าแนกความแตกต่างของ
พฤติกรรมเอ้ือสังคม ซึ่งพบว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคมนั้นประกอบไปด้วย 4 ตัวแปร คือ 1) บรรทัดฐาน
บุคคล สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของภาระผูกพันทางจริยธรรมที่มีส่วนร่วมใน พฤติกรรมเอ้ือสังคม 
2) การรับรู้ของผลกระทบที่ไม่พึงประสงค์ ของการไม่ท าหน้าที่เอ้ือต่อสังคม 3) การให้เหตุผลของ
ความรับผิดชอบ ส าหรับผลกระทบเชิงลบของการไม่ท าหน้าที่เอ้ือต่อสังคม 4) การรับรู้ที่จะควบคุม
ปัญหาที่เกิดข้ึน 

กรกนก (2554) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคมได้ดังนี้ 1) การแบ่งปัน  
2) การช่วยเหลือ 3) การปลอบโยน 4) พฤติกรรมเอ้ือสังคมโดยรวม 

พัชรพร (2554) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคมไว้ ดังนี้ 
 1) การที่บุคคลพยายามที่จะช่วยตอบสนองความต้องการของผู้อ่ืน เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมาย  
ด้วยการให้ข้อมูล ความรู้ หรือแรงกาย 2) การที่บุคคลยอมเสียสละ หรือให้ยืมสิ่งที่เป็นของตนเองแก่
ผู้อื่น 3) การที่บุคคลพยายามใช้ค าพูดหรือการกระท า เพ่ือให้ผู้อ่ืนคลายความกังวล หรือความไม่สบายใจ 

ปิยาภรณ์ (2555) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคมไว้ 3 ประเภท ดังนี้  
1) การที่บุคคลหนึ่งพบผู้ที่มีปัญหาหรือต้องการความช่วยเหลือแล้วแสดงออกถึงการลงมือ ลงแรง  
สละเวลากระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือให้งานหรือกิจกรรมนั้นเสร็จสิ้นหรือพ้นจากปัญหานั้ น 2) การที่เด็ก
แสดงออกถึงความมีน้ าใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ โดยให้หรือมอบสิ่งของ ของเล่น ของใช้ที่ตนเองมี
หรือครอบครองอยู่แก่ผู้อ่ืนเป็นการชั่วคราว หรือถาวร และก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ที่ได้รับ 3) การที่
บุคคลหนึ่งมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนๆ มีการวางแผนการ
ท างานร่วมกัน เสนอแนะความคิดเห็น หรือค าแนะน าในการท ากิจกรรมต่างๆ  
 อธิวัฒน์ (2558) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคมได้ ดังนี้ 1) การพยายามที่จะ
ช่วยบรรเทาหรือผ่อนคลายความต้องการของบุคคลอ่ืน โดยไม่ใช้อารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้ อง รวมทั้งการ
ช่วยเหลือบุคคลอื่นให้บรรลุถึงเป้าหมายด้วยการให้ข้อมูลหรือการให้สิ่งของต่างๆ ที่ไม่ใช่ของตนเอง 2) 
การให้หรือให้ยืมสิ่งของต่างๆ ที่เป็นของตนเองหรือเป็นสิ่งของที่ตนเองเคยครอบครองอยู่ให้แก่บุคคล
อ่ืนไปส่วนหนึ่ง ซึ่งค่าของการสูญเสียนั้นจะมีลักษณะเป็นรูปธรรม 3) ความพยายามที่จะช่วยบรรเทา
หรือผ่อนคลายความทุกข์ของบุคคลอ่ืนด้วยการใช้ค าพูดหรือการกระท าต่างๆ เพ่ือให้ผู้อ่ืนผ่อนคลาย
ความกังวลและรู้สึกสบายใจ ซึ่งพฤติกรรมนี้ จะเกี่ยวข้องกับการให้เวลาและความเอาใจใส่ 4) 
ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรู้และเข้าใจความคิดและอารมณ์ความรู้สึกของผู้อ่ืนทั้งทางบวก
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และทางลบ ตลอดจนการแสดงออกของบุคคลที่สามารถตอบสนองความรู้สึกและความต้องการของ
ผู้อ่ืนได้ทั้งทางค าพูดและการกระท าที่บ่งบอกถึงความเข้าใจและเห็นใจผู้อ่ืน  ในสถานการณ์ต่างๆ ได้
อย่างเหมาะสม 
 รัตนา (2558) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมเอ้ือสังคมว่าเป็นการกระท าอันเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน โดย
ไม่หวังผลตอบแทน ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความพยายามที่จะบรรเทาหรือผ่อน
คลายความต้องการของผู้อ่ืน โดยไม่มีอารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้องรวมทั้งการช่วยเหลือให้บุคคลบรรลุ
เป้าหมาย โดยการให้ข้อมูล หรือสิ่งของ 2) การให้สิ่งของที่เป็นของตนเอง หรือการยอมสละให้ยืม
สิ่งของที่เป็นของตนเอง หรือสิ่งของที่ตนเองครอบครองอยู่ให้กับบุคคลอ่ืน 3) การท างานร่วมกับคน
อ่ืน ช่วยเหลือกันและกันด้วยความเต็มใจเพ่ือให้งานนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 สุชาดา (2558) ได้จ าแนกประเภทของพฤติกรรมเอ้ือสังคมออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้    
1) การช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมที่ช่วยเหลือผู้อ่ืนในสถานการณ์ที่ต้องการความช่วยเหลือ เพ่ือช่ วยให้
สถานการณ์นั้นดีขึ้น 2) การแบ่งปัน เป็นการแบ่งปันหรือการให้สิ่งของต่างๆ ที่เป็นของตนแก่ผู้ อ่ืน 
รวมไปถึงการใช้สิ่งของๆ ตนร่วมกับผู้อ่ืน 3) การบริจาค เป็นพฤติกรรมการให้หรือบริจาคสิ่งของของ
ตนเองให้กับผู้ที่มีความต้องการ ไม่ว่าจะเป็นเงินหรือสิ่งของให้กับผู้ที่ต้องการ 4) การร่วมมือ เป็น
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือกับกลุ่มให้การท าให้บรรลุเป้าหมาย 
 สุวรรณ (2560) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมเอ้ือสังคมออกเป็น 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การช่วยเหลือ 2) การแบ่งปัน 3) กิจกรรมการกุศล 4) การให้ความช่วยเหลือ 5) การรักษาปทัสถาน 
 กุลพัฒน์ (2561) ได้กล่าวถึง พฤติกรรมเอ้ือสังคม มี 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การกระท าหรือ
การแสดงกิจกรรมทางร่างกายด้วยความเต็มใจและตั้งใจ เพ่ือช่วยเหลือ ให้บริการ แก้ไขปัญหา 
ส่งเสริม พัฒนา หรือตอบสนองต่อความต้องการผู้อ่ืน โดยใช้แรงกาย เงิน ข้อมูล วัสดุสิ่งของ หรือ
ทรัพยากร เพ่ือสวัสดิภาพและ เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนหรือสังคม 2) การให้ หรือให้ยืมเงิน ข้อมูล 
อาหาร วัสดุสิ่งของหรือทรัพยากรที่ตนมีในครอบครอง เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการ สวัสดิภาพ 
และเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนหรือสังคม 3) การกระท าหรือการแสดงกิจกรรมทางร่างกายเนื่องมาจาก
อารมณ์ความรู้สึกสนใจ ตั้งใจ เอาใจใส่ ห่วงใย และรู้สึกเป็นกังวลใจ ตลอดจนแสดงการปกป้องหรือ
ป้องกัน รักษาคุ้มครอง ส่งเสริมและสนับสนุน เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการด้านสวัสดิภาพและเป็น
ประโยชน์ต่อผู้ อ่ืนหรือสังคม 4) ความสามารถด้านการเข้าใจในความคิดทัศนคติ หรืออารมณ์
ความรู้สึกของผู้อ่ืน รวมถึงการครุ่นคิดค านึง ถึงความคิดและความรู้สึกของผู้อื่นมีความเข้าใจและเห็น
ใจผู้อ่ืน ตลอดจนสามารถตอบสนองความต้องการทางอารมณ์ความรู้สึกของผู้อ่ืน หรือผู้ที่อยู่ในความ
ต้องการดูแลช่วยเหลือได้อย่างเหมาะสม 5) การกระท าหรือการแสดงกิจกรรมทางร่างกายหรือทาง
วาจา ด้วยความเต็มใจตั้งใจ เพ่ือช่วยบรรเทา หรือผ่อนคลายความทุกข์กายทุกข์ใจ ตลอดจนให้
ก าลังใจหรือให้ความมั่นใจแก่บุคคลอ่ืน ให้รู้สึกคลายความกังวลหรือรู้สึกสบายใจขึ้น 6) การกระท า
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กิจกรรมร่วมกันของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ในลักษณะเป็นกลุ่ม
หรือเป็นทีม โดยสมาชิกทุกคนต้องร่วมกันเสนอความคิด แลกเปลี่ยนความคิดเห็น สามัคคี ร่วมกัน
ท างาน ร่วมแก้ปัญหา และร่วมกันรับผิดชอบ โดยใช้แรงกาย ทรัพยากรของตนและของกลุ่ม เพ่ือให้
งานบรรลุผลตามเป้าหมายตามที่กลุ่มก าหนดไว้ร่วมกัน 
 ณสิกาญจน์ (2564) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของพฤติกรรมเอื้อสังคมสามารถจ าแนก
ออกเป็น 4 องค์ประกอบสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ คือ พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการให้ความช่วยเหลือหรือใช้ความพยายามที่จะช่วยเหลือผู้ที่ต้องการได้รับความ
ช่วยเหลือและช่วยตอบสนองความต้องการของผู้อ่ืนโดยไม่มีอารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้องรวมทั้งการ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยการลงมือกระท า และด้วยวาจา เพ่ือให้ผู้อ่ืนบรรลุถึงเป้าหมาย สามารถจ าแนกตัว
บ่งชี้ของพฤติกรรมการช่วยเหลือได้2 รายการ ได้แก่ 1) ช่วยเหลือผู้ อ่ืนด้วยการลงมือกระท า  
2) ช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยวาจา 2) พฤติกรรมการแบ่งปัน คือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการแบ่งปันการ
เสียสละสิ่งของของตนเองให้แก่ผู้อื่น ด้วยการลงมือกระท า และด้วยวาจา สามารถจ าแนกตัวบ่งชี้ของ
พฤติกรรมการแบ่งปันได้ 2 รายการ ได้แก่ 1) แบ่งปันของส่วนรวมเมื่อเพ่ือนหรือผู้ อ่ืนต้องการ  
2) รอคอยโอกาสในการใช้ของส่วนรวมต่อจากเพ่ือน 3) พฤติกรรมการปลอบโยน คือ พฤติกรรมที่
แสดงถึงความพยายามที่จะบรรเทาหรือผ่อนคลายความทุกข์ของผู้อ่ืน โดยแสดงออกถึงความรู้สึกเห็น
อกเห็นใจผู้อ่ืนโดยการปลอบโยน การปลอบใจผู้อ่ืนคลายความทุกข์ใจกังวลใจหรือเสียใจ ด้วยการลง
มือกระท า และด้วยวาจา การโอบกอด สามารถจ าแนกตัวบ่งชี้ของพฤติกรรมการปลอบโยนได้  
2 รายการได้แก่ 1) ปลอบโยนผู้อ่ืนด้วยการลงมือกระท า 2) ปลอบผู้อ่ืนด้วยวาจา 4) พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ คือ พฤติกรรมที่แสดงออกด้วยความเต็มใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง การปฏิบัติตาม
ข้อตกลง รับฟังและแสดงความคิดเห็นของตนเองร่วมกับผู้อ่ืน การร่วมกิจกรรมด้วยการลงมือกระท า 
และด้วยวาจาด้วยความสมัครใจ หรือท างานร่วมกับผู้ อ่ืนด้วยความสุข สามารถจ าแนกตัวบ่งชี้ของ
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือได้ 2 รายการ ได้แก่ 1) ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนด้วยการลงมือกระท า  
2) ให้ความร่วมมือโดยการรับฟังและแสดงความคิดเห็น 
 อลิสา และคณะ (2564) ได้จ าแนกประเภทของพฤติกรรมเอ้ือสังคมได้ 3 ประเภท ดังนี้  
1) การแบ่งปันทางวัตถุ (Object-related Activity) 2) การให้ความร่วมมือ (Cooperation Activity)  
3) การให้ความช่วยเหลือ (Helping Activity) 
 Taechaamaranant (2011) องค์ประกอบพฤติกรรมเอ้ือสังคมออกเป็น 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การช่วยเหลือคือ การกระท าของบุคคลที่ตั้งใจท าประโยชน์ต่อสังคมโดยการสละแรงกาย 
หรือเวลา เพ่ือที่จะบรรเทาความต้องการของผู้อ่ืน รวมทั้งการช่วยเหลือให้ผู้อ่ืนให้บรรลุเป้าหมาย การ
ให้ข้อมูล การให้สิ่งของที่ไม่ใช่ของตนเอง พฤติกรรมดังกล่าวจะไม่ได้เกี่ยวกับการสูญเสียสิ่งของที่ตน
ครอบครองมาก่อน 2) การแบ่งปัน คือ การกระท าของบุคคลที่ตั้งใจท าประโยชน์ต่อสังคมโดยการให้
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สิ่งของหรือทรัพย์สินของตนเอง เป็นการที่บุคคลยอมเสียสละหรือให้ยืมสิ่งของที่ตนเองครอบครองอยู่ 
3) การปลอบโยนคือ  การกระท าของบุคคลที่ตั้งใจ ท าประโยชน์ต่อสังคมโดยการใช้วาจาหรือการ
แสดงท่าทางเพ่ือจะบรรเทาความทุกข์ของผู้อ่ืน โดยการใช้ค าพูดเพ่ือให้ก าลังใจ หรือการแสดงการโอบ
กอดหรือสัมผัสเพ่ือให้ผู้อ่ืนรู้สึกผ่อนคลายความกังวลใจ ความไม่สบายใจ แต่เนื่องจากวัฒนธรรมใน
สังคมไทยการถูกเนื้อต้องตัวกันเป็นเรื่องของบรรทัดฐาน และจารีตประเพณี ดังนั้นการกอด
(Therapeutic Touch) ควรเกิดจากความปรารถนาดี ความรัก ความเอาใจใส่ที่ก่อให้ เกิดความอบอุ่น 
ความเข้าใจกัน ความเป็นพวกเดียวกัน ท าให้ความรู้สึกว้าเหว่ลดลง เพ่ิมคุณค่า เป็นพลังบวกและเติม
ก าลังใจให้ทั้งผู้ให้และผู้รับการโอบกอด (ดวงเนตร และเทียมใจ, 2559) 

จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior)  
ที่กล่าวไปข้างต้นนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม ของ Eisenberg et al. 
1999) ที่ได้กล่าวถึงพฤติกรรมเอ้ือสังคมที่สอดคล้องกับลักษณะงานวิจัยที่ต้องการศึกษา เพ่ือน ามา
สร้างกรอบแนวความคิดซึ่งมี 3 องค์ประกอบ ดังนี้คือ  

1) การช่วยเหลือ (Helping) หมายถึง ความพยายามที่จะแบ่งเบาความต้องการของผู้อ่ืน โดย
ไม่มีอารมณ์มาเกี่ยวข้องด้วยรวมทั้งการช่วยเหลือให้ผู้อ่ืนบรรลุถึงเป้าหมาย โดยการให้ข้อมูลหรือ
สิ่งของกับผู้อ่ืน 

2) การแบ่งปัน (Sharing) หมายถึง การที่บุคคลยอมสละหรือให้ยืมสิ่งของที่เป็นของตนหรือ
สิ่งของที่ตนเคยครอบครอง เช่น เครื่องเล่น ของใช้ ของกินให้กับผู้อื่น 

3) การปลอบโยน (Comforting) หมายถึง การกระท าของบุคคลที่ตั้งใจท าประโยชน์ต่อสังคม
โดยการใช้วาจาหรือการแสดงท่าทางเพ่ือจะปลอบโยนบรรเทาความทุกข์ของผู้อ่ืน โดยการใช้ค าพูด
เพ่ือให้ก าลังใจ หรือการแสดงการโอบกอดหรือสัมผัสเพ่ือให้ผู้อื่นรู้สึกผ่อนคลายความกังวลใจความไม่
สบายใจ  
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Organizational Commitment) 
 2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นของ
สมาชิกองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาองค์การ ให้มีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป อีกทั้งการ
พยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันที่ดีกับองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์การนับว่า
เป็นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่ง เพ่ือน าพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่ง
นักวิชาการหลายท่านได้นิยามของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ไว้ดังนี้ 

เกตุนภัส (2555) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติทางบวกที่บุคคลมีต่อ
องค์การและต่อค่านิยมขององค์การ แสดงออกมาในรูปแบบของอารมณ์ การรับรู้ และพฤติกรรม และ
ผลจากการวิจัยพบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ
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และมีอิทธิพลทางอ้อมในทางลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การโดยผ่านตัวคั่นกลางคือความผูกพัน
ในองค์การ 

นาถนภา (2557) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง บุคคลที่มีความตั้งใจและ
กระตือรือร้นในงานของตนซึ่งมีลักษณะของความรู้สึกพฤติกรรมและทัศนคติในด้านบวกต่อองค์การ  
เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาในลักษณะของการพูด การคิด และการแสดงออกทางพฤติกรรมใน
องค์การ ดังนั้น จึงท าให้พนักงานเกิดความตั้งใจและทุ่มเทท างานให้แก่องค์การอย่างเต็มความสามารถ 
 นิรัชพร และบรรพต (2558) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่คนมี
ต่อองค์การ ทัศนคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอันแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของบุคคลที่จะปฏิบัติ
ต่อองค์การด้วยความทุ่มเท และเต็มใจ ตระหนักว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความมุ่งมั่น
และจงรักภักดีท่ีจะธ ารงสถานการณ์เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 เอมปวีณ์ (2558) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่หนักแน่นของ
พนักงาน ที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีความเชื่อมั่นต่อองค์การและตัดสินใจที่จะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป 
 อนุรักษ์ (2558) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความผูกพันที่มาจากความรู้สึก
ต้องการผูกพันยึดติดกับองค์การ  โดยการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกันกับองค์การยอมรับเอา
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเสียสละเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การและต้องการอยู่กับองค์การตลอดไป 
 ธัญญามาศ (2559) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกหรือพฤติกรรม
ของพนักงานที่แสดงถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ ความผูกพันและยินดีที่จะเสียสละเพ่ือองค์การโดย
ไม่หวังสิ่งตอบแทน หากองค์การขอความร่วมมือหรือความช่วยเหลือก็ยินดีที่จะให้การตอบรับอย่างเต็มที่ 
 นันทนา (2560) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ โดยยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม วัฒนธรรมขององค์การ มีความรู้สึกเป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์การ และยินดีที่จะเสียสละและทุ่มเทก าลังแรงกายแรงใจให้กับองค์การ หรืออยากที่จะ
ตอบแทนองค์การด้วยเหตุผลที่คิดว่าควรต้องท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์การเติบโต และ
สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได้ ซึ่งหากองค์การที่มีพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงอยู่มากๆ  
ก็ย่อมมีส่วนในการผลักดันองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้มาก 
 รสิตา (2562) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ต่อองค์การนั้น มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ มีความมุ่งมั่น เต็มใจ พร้อมที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ 
 เยาวลักษณ์ (2562) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของ
บุคคลที่มีต่อองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ และรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การพร้อมที่จะทุ่มเทกาย
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ใจและสติปัญญาในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีความเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและ
ผลประโยชน์ขององค์การ มีความจงรักภักดี ซี่อสัตย์ ตลอดจนปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพของ
องค์การต่อไป 
 นงลักษณ์ (2563) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก ทัศนคติ และความ
พึงพอใจในทางบวกของพนักงาน ที่แสดงออกทางด้านร่างกายและจิตใจต่อการปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท
และจงรักภักดี สามารถผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ มีส่วนร่วม
ในการพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 
 ปวีณา (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกที่มี
ต่อองค์การในทิศทางบวก รวมทั้งความรู้สึกที่เป็นอันหนึ่งเดียวกันกับองค์การเสมือนเป็นครอบครัว
ตนเอง มีความเต็มใจและยินดีที่จะอุทิศเวลาส่วนตัวของตนเพ่ือปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถให้ประสบความส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดอย่างมีคุณภาพ ซึ่งเมื่อเกิดความผูกพันต่อ
องค์การแล้วนั้น ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การย่อมเป็นไปในทิศทางที่ดีข้ึน 
 ปิยะฉัตร (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับความรู้สึกของบุคลากร
ที่มีต่อองค์การ อันเป็นผลมาจากการที่ได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ ท าให้เกิดความรู้สึกมีส่วน
ร่วมเป็นเจ้าขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือน าพาองค์ การ
ไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน 
 อิทธิพงษ์ (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติและความรู้สึกนึกคิด
ของพนักงานที่มีต่อองค์การ โดยที่พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เชื่อมั่น
และยอมรับเป้าหมายขององค์การ พร้อมที่จะท างานเพ่ือที่จะพาองค์การไปถึงเป้าหมาย และมีความ
ประสงค์ท่ีจะคงอยู่กับองค์การตลอดไป 
 Steer (1977) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่
แสดงตนออกมาเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีจุดร่วมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเข้าร่วม
กิจกรรมขององค์การ และเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังใจเพ่ือปฏิบัติงานภารกิจขององค์การความรู้สึกนี้จะ
แตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การโดยทั่วไป  
 White (2005) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงให้ เห็นว่ามี
ความสัมพันธ์กันระหว่างความพึงพอใจในงานกับงานที่ได้ช่วยเหลือสนับสนุนองค์การอย่างมาก 
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การไม่เพียงแต่จะวางแผนโดยรอบด้านในการท างาน พวกเขาไม่เพียง
จะมีความสุขหรือความภูมิใจในการท างาน พนักงานยังมีความกระตือรือร้นมีศรัทธาแรงกล้าที่จะดึง
เอาความสามารถพิเศษออกมาใช้สร้างความแตกต่างในสิ่งที่นายจ้างแสวงหา เพ่ือช่วยเหลือให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ  
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 Charles (2006) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความมุ่งม่ันและความสามารถ
ที่จะอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่าคือระดับความพยายามอย่างละเอียด
รอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา แรงงานของพนักงานที่ใส่ไปในงาน ที่แสดงออกได้ถึงความผูกพันในงาน 
 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความรู้สึก
และพฤติกรรมที่ดี ในการเป็นส่วนหนึ่ง รวมถึงการมีส่วนร่วมในองค์การของพนักงาน ที่แสดงถึงความ
ยินดีที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน และส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้องค์ การบรรลุเป้าหมายตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 2.2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

ซัลวานา (2550) การที่พนักงานในองค์การจะเกิดความผูกพันต่อองค์การ มีความเต็มใจและ
ตั้งใจพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้นั้น องค์การจ าเป็นต้องตอบสนองในสิ่ง
ต่างๆ ที่พนักงานมีความต้องการอย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนนั้นมี
ความต้องการแตกต่างกัน  ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การใน
ที่สุด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ จึงเป็นทฤษฎีเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ที่
อธิบายถึงการก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆของมนุษย์ ตลอดจนแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมนั้นๆ ซึ่ง
ประกอบด้วย 
 กลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Motivation Theory) 
 กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Motivation Theory) 
 กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
1) กลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Motivation Theory) 

ทฤษฎีในกลุ่มนี้เน้นที่ความต้องการเฉพาะอย่างที่จูงใจและก ากับพฤติกรรมของมนุษย์  
ซึ่งเก่ียวข้องกับตัวงานโดยตรง ทฤษฎีที่อยู่ในกลุ่มนี้ ได้แก่ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ (A Theory of Human Motivation) 
Maslow (1954) ชี้ให้เห็นว่าบุคคลถูกกระตุ้นจากความปรารถนาที่จะตอบสนองความ

ต้องการเฉพาะอย่าง โดยได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของบุคคลไว้ดังนี้ 
 1) บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีสิ้นสุด ขณะที่ความต้องการใดได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการอ่ืนก็จะเกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบสิ้น ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว
จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอื่นๆต่อไป 
 2) ความต้องการใดที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของ
มนุษย ์
 3) ความต้องการของบุคคล จะเรียงเป็นล าดับขั้นตอนตามความส าคัญ เมื่อความต้องการขั้น
ใดได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับที่สูงต่อไป 
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ทฤษฎี ERG (Alderfer’s ERG Theory) 
Alderfer (1972) ได้น าเสนอทฤษฎีความต้องการ ERG ขึ้น โดยทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับ 2 ตัว

แปรคือ  ตัวแปรด้านความพึงพอใจ (Satisfactions) และความต้องการ (Desires) ที่เป็นสภาวะทาง
อารมณ์ที่อยู่ภายในของแต่ละบุคคล ซึ่งทฤษฎี ERG ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่า มีความต้องการ 
3 ประเภทที่น าไปสู่ความพึงพอใจ โดยความต้องการ 3 ประเภทนั้นได้แก่ 1) ความต้องการมีชีวิต 
(Existence Needs) 2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน (Relatedness Needs) และ3) ความ
ต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) นอกจากนี้ Alderfer ยังเห็นด้วยกับทฤษฎีของ Maslow 
อีกในแง่ที่ว่าความพอใจในความต้องการมีอิทธิพลต่อความส าคัญของความต้องการระดับสูงกว่าที่อยู่
ถัดข้ึนไป แต่ Alderfer ก็มีความเห็นต่างไปจาก Maslow อีกในแง่ที่ว่า การขาดความพึงพอใจในความ
ต้องการระดับสูงกว่าขึ้นไป อาจท าให้ความต้องการระดับต่ า มีความส าคัญข้ึนมาแทนที่ 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) 
Herzberg (1959, อ้างถึงใน โสมย์สิรี, 2556) ได้ท าการสัมภาษณ์ วิศวกร และนักบัญชี โดย

ให้อธิบายถึงเหตุการณ์ต่างๆ ในชีวิตการท างานที่พวกเขารู้สึกมีความสุขในการท างาน และเหตุการณ์ที่
ท าให้พวกเขารู้สึกเป็นทุกข์หรือความไม่สบายใจในการท างาน โดยปัจจัยของ Herzberg แบ่งออกเป็น  
2 ลักษณะ คือ 1) การเชื่อมโยงความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) กับปัจจัยการจูงใจ 
(Motivator Factors) เช่น ความรับผิดชอบและความท้าทาย ซึ่งสัมพันธ์กับลักษณะของงาน  
(Job Content) 2) การเชื่อมโยงความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction) กัปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) เช่น ค่าตอบแทนและสภาพการท างานซึ่งสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมของงาน  
(Job Context) ผลจากการศึกษาสามารถตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานไว้ 2 ประการ ได้แก่ 

ปัจจัยค้ าจุน หรือ ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยภายนอกที่มักก่อให้เกิด
ความสนใจที่จะท างาน โดยช่วยส่งเสริมความพึงพอในที่ตั้งให้ดีขึ้น เช่น นโยบายและการบริหารของ
องค์การ เทคนิดการจัดการ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้ใต้บังคับบัญชา เงินเดือนหรือค่าตอบแทน และความปลอดภัย  
ในการท างาน จะเห็นได้ว่าปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์กับความต้องการทางร่างกาย ความต้องการ
ความปลอดภัย ความมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) 
ตามทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์ การปรับปรุงสุขอนามัยนั้นจะไม่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน
ของพวกเขา แต่เป็นการป้องกันไม่ใหพวกเขาเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เป็นต้น 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยภายในก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อการท างาน
ต่อไป ซึ่งจะช่วยส่งเสริมความพึงพอใจที่จะต้องการก้าวหน้าต่อไปในระดับสูงขึ้นอีก เช่น การได้รับการ
ยอมรับ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน และความส าเร็จ ซึ่งจัดอยู่ในความต้องการในล าดับขั้นที่ 4 และ  
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ขั้นที่ 5 ตามทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์ คือความต้องการการยกย่อง (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และ
ความต้องการความส าเร็จ ในชีวิต เป็นต้น 
2) กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Motivation Theory) 
 ทฤษฎีกลุ่มนี้เน้นที่กระบวนการอธิบายการท างาน และความคิดความเข้าใจต่อการตัดสินใจหรือ
การเลือกงาน ทฤษฎีที่อยู่ในกลุ่มนี้ ได้แก่ 

ทฤษฎีความคาดหวัง (Vroom’s Expectancy Theory) 
Vroom (1964, อ้างถึงใน ซัลวานา, 2550) เชื่อว่าพฤติกรรมของมนุษย์ที่แสดงออกมานั้น                

มีความสัมพันธ์ระหว่างการใช้ความพยายามและผลลัพธ์ในการท างานที่เป็ นกระตุ้นให้กระท าสิ่งซึ่ง
สามารถบรรลุเป้าหมาย เป็นผลสะท้อนจากการที่บุคคลได้ท าการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล และพยายาม
ที่จะแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่รางวัลที่ต้องการ บุคคลจะคาดหวังไว้ว่าการที่เขาได้แสดงพฤติกรรมนี้  
เขาจะได้รับผลตอบแทนแบบใด มากหรือน้อยเพียงไร และผลที่ได้ รับนั้นเป็นที่พอใจหรือไม่ โดย 
Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE Theory โดยทฤษฎีมีส่วนประกอบส าคัญ 
5 ส่วน ได้แก ่

1) ผลจากการท างาน (Job Outcomes) เป็นสิ่งที่องค์การจัดหาให้กับพนักงาน เช่น 
เงินเดือน การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง วันหยุดพักผ่อน เป็นต้น ซึ่งผลจากการท างานอาจจะรวมถึงสิ่ง
ที่ไม่สามารถมองเห็นได้ (Intangibles) เช่น ความรู้สึกที่ได้รับการยอมรับ หรือความส าเร็จจากการ
ท างาน 

2) ระดับความเข้มข้นของความต้องการรางวัล (Valences) คือความรู้สึกของพนักงาน
เกี่ยวกับผลลัพธ์ที่ได้จากการท างาน ซึ่งมักจะอยู่ในรูปของความดึงดูดใจ หรือความพึงพอใจตามที่ได้
คาดหวังซึ่งบุคคลสามารถท านายได้ว่าผลลัพธ์นั้นมีทั้งบวกและลบ ถ้าพนักงานจะมีความคาดหวังถึง
ผลลัพธ์ที่จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ ระดับของความต้องการก็จะเป็นไปในทางบวก ในทางตรงข้าม 
ถ้าพนักงานรับรู้ถึงผลลัพธ์ที่จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ ระดับของความต้องการก็จะเป็นไปในทางลบ 

3) การวางเงื่อนไข (Instrumentality) เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลรับรู้ถึงความสัมพันธ์ระหว่าง 
การปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ที่เขาต้องการ เช่น การให้ผลลัพธ์ที่บุคคลต้องการเป็นเงื่อนไขให้กับบุคคลได้
ใช้ความพยายามเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องการนั้น หรือ ถ้าบุคคลรับรู้ว่าการได้รับเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นนั้น
เป็นเงื่อนไขก็จะท าให้เขาต้องพยายามท างานได้ดีขึ้น เป็นต้น 

4) ความคาดหวัง (Expectancy) คือ การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามและผล
ปฏิบัติงาน เช่น ถ้าบุคคลนั้นมีความพยายามมากขึ้น เขาก็จะท างานเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
 5) แรงผลักดัน (Force) คือ ผลรวมของความพยายามหรือความกดดันภายในของบุคคลที่จะ
น าไปสู่แรงจูงใจ ยิ่งแรงผลักดันเพ่ิมมากขึ้นเท่าไร ก็จะยิ่งจูงใจบุคคลได้มากขึ้นเท่านั้น โดยแรงผลักดัน
นั้นเป็นผลรวมของระดับความเข้มข้นของความต้องการรางวัล การวางเงื่อนไข และความคาดหวัง 
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 ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal - setting Theory) 
 Locke & Latham (1990, อ้างถึงใน สมจิตร , 2557) ทฤษฎีนี้มุ่งไปที่การจูงใจพนักงาน
เพ่ือให้พวกเขาทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ซึ่งคล้ายกับทฤษฎีความคาดหวัง
และทฤษฎีความเท่าเทียม แต่ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายจะมุ่งเน้นที่ความพยายามอย่างมีทิศทางเพ่ือผล
การปฏิบัติงานที่ดีข้ึนและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ตามแนวคิดของ Locke และLatham เขา
ทั้งสองเห็นว่าเป้าหมายนั้นเป็นพ้ืนฐานของแรงจูงใจและพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและเป้าหมายยังเป็น
แนวทางในการตัดสินใจของบุคคลที่จะทุ่มเทความพยายามให้กับการท างานซึ่งจะมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานด้วย อย่างไรก็ตามการที่เป้าหมายจะมีอิทธิพล ต่อผลการปฏิบัติงานในทางบวกนั้น 
จ าเป็นต้องค านึงถึงเง่ือนไข 2 ประการ ได้แก่  
 1) บุคคลต้องทราบถึงเป้าหมายของตนเองและพิจารณาว่าเป้าหมายใดบ้าง ที่จะสามารถท า
ให้ประสบความส าเร็จได้  
 2) บุคคลต้องยอมรับเป้าหมายนั้นว่าเป็นสิ่งที่พวกเขาปรารถนาและต้องการที่จะท า เพราะถ้า
เป้าหมายนั้นยากเกินไปหรือง่ายเกินไป บุคคลนั้นไม่ทราบว่าจะแสดงพฤติกรรมใดเพ่ือให้ไปถึง
เป้าหมายนั้น การยอมรับในเป้าหมายจะช่วยให้บุคคลมีความผูกพันและทราบว่าจะแสดงพฤติกรรมใด
เพ่ือให้ไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 นอกจากนี้บุคคลจะต้องได้รับข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
เพ่ือที่จะช่วย ให้พวกเขาได้ทราบว่าความพยายามของพวกเขาเป็นไปในทิศทางเดียวกับเป้าหมาย
หรือไม ่
 ทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity Theory) 
 Adams (1965, อ้างถึงใน ซัลวานา, 2550) เสนอว่าแรงจูงใจของบุคคลเป็นผลมาจากการที่
บุคคลใช้การรับรู้ เ พ่ือน ามาเปรียบเทียบระหว่างตนเองกับผู้ อ่ืน ซึ่งทฤษฎีความเท่าเทีย มนี้มี
ส่วนประกอบหลักๆ 4 องค์ประกอบด้วยกัน ได้แก่ 
 1) บุคคล (Person) ซึ่งน าเรื่องของการรับรู้มาประเมินตนเอง 
 2) ผู้อ่ืน (Other) ที่บุคคลน าตนเองไปเปรียบเทียบ 
 3) ปัจจัยน าเข้า (Inputs) โดยปัจจัยน าเข้านี้ก็อย่างเช่น การศึกษา สติปัญญา ประสบการณ์ 
ทักษะ วุฒิภาวะ ระดับความพยายาม สุขภาพ เป็นต้น ซึ่งปัจจัยน าเข้าเหล่านี้อาจจะเป็นอะไรก็ได้ที่
บุคคลเห็นว่า มีคุณค่าและมีความส าคัญที่พวกเขาทุ่มเทให้กับการท างาน 
 4) ผลลัพธ์ (Outcomes) คือ ผลประโยชน์ทุกอย่างที่ได้รับจากการท างาน โดยผลลัพธ์ที่ได้
อาจอยูใ่นรูปของเงินเดือน สวัสดิการ สภาพการท างาน สัญลักษณ์ทางสถานภาพ เป็นต้น 
3) กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
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 ทฤษฎีกลุ่มนี้เน้นที่การเสริมแรง เพ่ือให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ 
 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
 Skinner (อ้างถึงใน ซันวาลา, 2550) ได้น าเสนอทฤษฎีนี้ที่สามารถน ามาใช้ในการวางเงื่อนไข 
เพ่ือให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ในการแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการหรือเรียนรู้ที่จะ
หลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมายที่ไม่ต้องการ โดยการเชื่อมโยงพฤติกรรมเข้ากับผลลัพธ์ที่
เฉพาะเจาะจง ซึ่งผู้บริหารสามารถ น าหลักการนี้มาประยุกต์ใช้ เพ่ือให้พนักงานมีผลปฏิบัติงานที่จะ
ช่วยสร้างผลส าเร็จให้กับองค์การ โดยทฤษฎีนี้ได้น าเสนอเครื่องมือ 4 ประเภท ที่ผู้บริหารจะน ามาใช้
ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานหรือส่งเสริม ให้เกิดพฤติกรรมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องค์การ ดังนี้ 
 1) การให้แรงเสริมในทางบวก (Positive Reinforcement) เป็นการให้ผลลัพธ์ที่พนักงาน
ต้องการ เมื่อเขาเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนความส าเร็จขององค์การ โดยผลลัพธ์ที่พวกเขา
ต้องการนั้นเรียกว่า สิ่งเสริมแรงในทางบวก (Positive Reinforces) ซึ่งเป็นอะไรก็ได้ที่พวกเขา
ต้องการ เช่น ค่าจ้าง ค าชม การเลื่อนขั้นหรือการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น หลักการก็คือการเชื่อมโยง
สิ่งเสริมแรงในทางบวกกับพฤติกรรมการท างานที่สนับสนุนความส าเร็จขององค์การ 
 2) การให้แรงเสริมในทางลบ (Negative Reinforcement) หลักการก็คือการก าจัดหรือ
เคลื่อนย้ายผลลัพธ์ที่พนักงานไม่ต้องการออกไป หากพนักงานเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุน
ความส าเร็จขององค์การ โดยผลลัพธ์ที่พวกเขาไม่ต้องการนั้นเรียกว่า สิ่งเสริมแรงในทางลบ (Negative 
Reinforces) เช่น การจับผิด การวิพากษ์วิจารณ์ หรือการสั่งงานที่ไม่น่าปรารถนา เป็นต้น ซ่ึงพนักงาน
จะถูกจูงใจให้แสดงพฤติกรรมที่ต้องการเนื่องจากพวกเขาต้องการหยุดหรือหลีกเลียงสิ่งที่พวกเขาไม่
ปรารถนา 
 3) การถอดถอน (Extinction) บางครั้งพนักงานก็ถูกจูงใจให้แสดงพฤติกรรมที่ไม่เป็นไปตามที่
องค์การต้องการ วิธีการที่จะหยุดพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาเหล่านั้น คือ การหยุดหรือก าจัดสิ่งที่เป็น
แรงเสริมนั้นออกไป ซึ่งกระบวนการนี้เรียกว่า การถอดถอน 
 4) การลงโทษ (Punishment) เมื่อพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ร้ายแรง ซึ่งอาจเป็นพฤติกรรม
ที่ไม่ถูกกฎหมายหรือผิดจริยธรรม พฤติกรรมเหล่านั้นต้องได้รับการก าจัดออกไปอย่างรวดเร็ว เช่น 
การล่วงละเมิด   ในที่ท างาน เป็นต้น ผู้บริหารหรือผู้จัดการก็อาจใช้วิธีการลงโทษกับพนักงาน ซึ่งการ
ลงโทษนั้นเป็นการให้ผลลัพธ์ในทางลบที่ไม่เป็นที่ต้องการเมื่อพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ผิด โดยอาจ
แสดงออกมาในรูปของการว่ากล่าวด้วยวาจาไปจนถึงการตัดเงินเดือน การให้หยุดงาน จนถึงการไล่ออก 
ซึ่งการลงโทษนั้นจะก่อให้เกิดผลกระทบขึ้น เช่น สูญเสียการเคารพนับถือได้ ดังนั้นการลงโทษจึงควร
น ามาใช้ในเวลาที่จ าเป็นจริงๆ เท่านั้น 
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 กล่าวโดยสรุปทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจที่กล่าวมาแล้วนั้น ประกอบด้วย 3 กลุ่มคือ       
กลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Motivation Theory) กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process 
Motivation Theory) และกลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) ซึ่งในกลุ่มแรก คือ 
กลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหานั้น มุ่งเน้นปัจจัยที่เป็นความต้องการของมนุษย์ เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมาย ความต้องการทางกาย หรือทางจิตวิทยาก็ดี เป็นสิ่งที่บุคคลสามารถตอบสนองได้โดยใช้
แรงจูงใจเฉพาะอย่าง กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการนั้น มีทฤษฎีเป้าหมายที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคคล และการตั้งเป้าหมายที่ยากและเฉพาะเจาะจงจะน ามาซึ่งระดับของผลงานที่
ออกมาสูงมากกว่าเป้าหมายทั่วๆ ไป ความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมายเปรียบเสมือนแรงกระตุ้น
ภายใน ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ที่สร้างขึ้นด้วยตัวเองจะเป็นแรงจูงใจที่มีอ านาจมากกว่าข้อมูล
ป้อนกลับที่เกิดจากภายนอก ต่อจากนั้นจึงเป็นเรื่องของทฤษฎีความคาดหวังที่ช่วยชี้ว่าบุคคลจะใช้
ความพยายามมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับระดับความคาดหวังของเขาที่มีต่อผลที่จะได้รับและจะ
น ามาซึ่งความพอใจหรือไม่ และความคาดหวังจะเป็นแรงผลักดันทางด้านจิตใจให้เกิดเป็นการกระท า 
หากเห็นว่าสิ่งที่ต้องการนั้นมีคุณค่า ซึ่งความผูกพันของพนักงานจะเกิดขึ้นได้เมื่อสามารถบรรลุถึง
ความคาดหวังของตน กลุ่มที่สาม คือ กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง ซึ่งชี้ให้เห็นถึงพฤติกรรมของบุคคลที่
เกิดจากผลการกระท าของตนเอง ซึ่งอาจเกี่ยวกับสภาพแวคล้อมหรือประสบการณ์ของบุคคลนั่นเอง
ดังนั้นการเสริมแรงจูงใจเป็นการต้องการให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ต้องการซึ่งในที่นี้คือเพ่ือให้
พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การและต้องการท างานอยู่ในองค์การต่อไป 
 2.2.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์การ ผู้ที่มีความผูกพัน
ต่อองค์การสูงจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า หรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีจะ
เกิดขึ้นกับองค์การและผู้ปฏิบัติงานเอง เพราะสิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติที่ทุกองค์การต้องการ โดยมี
นักวิชาการศึกษาเสนอถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 

นาถนภา (2557) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่าความผูกพันของ
พนักงาน มีความส าคัญต่อองค์การอย่างมาก โดยความผูกพันจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกต่อ
องค์การในทางบวก ซึ่งมีความผูกพันที่มีต่องานต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พนักงานจะมี
ความจงรักภักดี โดยปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเพ่ือความก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์การ
และความผูกพันจะเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด ท าให้การด าเนินงานขององค์การ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

วิรัช (2557) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า องค์การที่มีวัฒนธรรมเน้น
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การด้วยใจ มีความสัมพันธ์กับก าไรที่เพ่ิมขึ้น การลาออกจากงาน



35 
 

น้อยลง พนักงาน  มีความคิดสร้างสรรค์ มีความพึงพอใจในการท างาน การท างานเป็นทีมที่ดีขึ้น และ
ประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การดีขึ้น 

น้องนุช (2558) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า ความผู กพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การมีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การเป็นอย่างมาก โดยความผูกพันต่อ
องค์การจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกในทางบวก มีความจงรักภักดีโดยปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่ง
และก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์การ ซึ่งสิ่งนี้เป็นเสมือนตัวกระตุ้นหรือมีแรงจูง ใจให้พนักงานปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ธิตานันท์ (2560) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วย
ท าให้บุคลากร เกิดความผูกพันกับองค์การ การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การ การแสดงถึง
ความเชื่อมั่นอย่าง แรงกล้าที่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมาก เพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ และปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์การทุ่มเท ทุกความสามารถ ของตนอย่างเต็มที่โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการท างาน มีความ
จงรักภักดีและมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์การนี้ตลอดไป แต่ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสามารถเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ถ้าหากเราไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรได้ตามความต้องการด้วยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ บรรยากาศ ในองค์การ ความปลอดภัยใน
สถานที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก และเครื่องมืออุปกรณ์ในการท างานหรือสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในสถานที่ท างานเงินเดือนผลตอบแทนรวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ  ที่พนักงานได้รับ และการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ หากไม่เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างานอาจส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมองค์การที่ไม่พึงประสงค์ ได้แก่ การขาดงาน การไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน การมีปัญหา
ภายในองค์การ การโยกย้าย และการลาออก เป็นต้น  
 ยรรยงค์ (2563) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า ความผู กพันต่อ
องค์การนั้น จะสามารถสะท้อนถึงผลการสนองตอบต่อองค์การได้ โดยภาพรวมระหว่างบุคคลกับ
องค์การ เพราะความผูกพันต่อองค์การจะเป็นแรงผลักดันพฤติกรรมการท างานของบุคคลหรือ
พนักงานให้เกิดเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่จะส่งผลให้ผลผลิตของงานที่ออกมามีประสิทธิภาพดี 
และยังเป็นการลดการสูญเปล่าด้านการบริหารทรัพยากรขององค์การอีกด้วย 
 นงลักษณ์ (2563) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่าความผูกพันต่อ
องค์การ มีความส าคัญอย่างมากต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์การ หากมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูง พนักงานจะจงรักภักดีและทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถ มีส่วนร่วมในการ
พัฒนาองค์การ ซึ่งผลที่ได้ ก็จะตกอยู่กับองค์การ และสมาชิกองค์การเอง 
 Brewer & Lock (1995) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า บุคคลที่มี
ความยึดมั่นผูกพันองค์การมีลักษณะส าคัญ 7 ประการ ดังนี้ 
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  1) การมีความเห็นพ้องกับองค์การ ( Identify with Their Organization) เป็น
ลักษณะของบุคคลที่รู้สึกว่า ค่านิยมขององค์การ เป็นสิ่งที่ดี และมีประโยชน์ต่อการท างาน ดังนั้น เมื่อ
บุคคลเข้าใจและยอมรับค่านิยมขององค์การแล้วจะก่อให้เกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  

2) การมีความเชื่อมั่นในองค์การ (Trust Management) เป็นลักษณะที่บุคคลมี
ความรู้สึกเชื่อมั่นในการจัดการขององค์การว่า มีความยุติธรรมมีส่วนในการตัดสินใจ เพ่ือสร้างสรรค์
งานให้กับองค์การได้รับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น  

3) การแสดงความเต็มใจที่ จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน ( Show 
Willingness to Invert Effort) เป็นลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุ่มเทพลังความสามารถในการ
ท างานและปกป้ององค์การไม่ให้ถูกคุกคามจากแหล่งอ่ืน  

4) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making) เป็นลักษณะ
ของบุคคลที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานหรือแก้ปัญหาในงาน 

5) การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็นการรับรู้
ข้อมูลของบุคคลที่ได้รับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการท างาน  

6) การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ (Voice Concerns) เป็นลักษณะของ
บุคคลที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและได้รับการยอมรับในการแสดง
ความคิดเห็นนั้น ๆ จากองค์การ 

7) การมีความรู้สึกว่าองค์การเป็นองค์การแห่งความยุติธรรม (Feel Their Place of 
Work is an Equitable One) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์การเกี่ยวกับการจัดการในการให้รางวัล
หรือสิ่งตอบแทนให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
 Steer & Porter (1996) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้นตอน ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวน 
การเก่ียวพันกับองค์การ ได้แก่  

1) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่
บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง  

2) การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่
บุคคลตัดสินที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตของ
ความรู้สึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกใน
องค์การและความตั้งใจ ที่จะท างานหนัก เพ่ือความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การซึ่งใน
ความรู้สึกเช่นนี้ ท าให้ความผูกพัน  ต่อองค์การแตกต่างไปจากความเกี่ยวพันกับองค์การหรือความ
เป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Attachment, Organizational Memberships) ทั้งนี้
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ ามี



37 
 

ความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การส่วนพนักงานที่มี ความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ าจะน ามา
ซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ าและมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์การมีการขาดงานและการ
ลาออกจากงานสูง  

3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover)  
เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process)  
เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 

จากการหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของความผูกพันที่มีต่อองค์การของบุคคล 
จะพบว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง เพราะความผูกพันเป็นที่สิ่ง
ที่แสดงออกหรือเป็นตัวบ่งชี้ถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการ ยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและ
อุดมการณ์ขององค์กร อันเป็นผลให้บุคลากรที่มีความเต็มใจที่จะ ท างานเพ่ือความก้าวหน้าและ
ประโยชน์ขององค์กร ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การตลอดไป 
 2.2.4 ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 มีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
(Antecedents of Organizational Commitment) ซึ่งแต่ละคนก็ได้มองถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การตามมุมมองของตน ซึ่งคล้ายคลึงกันบ้าง แตกต่างกันบ้าง ซึ่งไม่มีตัว
แบบจ าลองที่สามารถชี้วัด หรือตัดสินว่าอะไรคือตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการก่อตัวของ
ความรู้สึกด้านความผูกพันต่อองค์การได้อย่างครอบคลุม 
 Sheldon (1971) เห็นว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ การเข้า
กันได้กับเพ่ือนร่วมงาน ระยะเวลาที่ท างานในหน่วยงาน อายุ เพศ ต าแหน่งหน้ าที่การงาน รวมถึง
ปัจจัยที่เป็นประสบการณ์การท างาน ดังนี้ 
 1) การลงทุนของบุคคล คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา เพ่ือประกอบอาชีพที่ปฏิบัติงาน 
 2) ความผูกพันของเพ่ือนร่วมงานในที่ท างานเดียวกัน 

3) การพัฒนาประสบการณ์ และความสนใจในการท างาน 
Steers (1977) ได้เสนอแบบจ าลอง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
1) ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์การ (Antecedent of Commitment) 
2) ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ (Commitment) 
3) ผลที่ตามมาของความผูกพันต่อองค์การ (Outcomes of Commitment) 

นอกจากนี้ Steers ยังได้เสนอแบบจ าลองถึงองค์ประกอบของปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ โดย
แบ่งองค์ประกอบดังกล่าวออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
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1) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ 
สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ เป็นต้น 

2) ลักษณะงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความหลากหลายของ
งานโอกาสมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม เป็นต้น 

3) ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experience) ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การ      
ความเชื่อถือต่อองค์การ เป็นต้น 

ปัจจัยทั้ง 3 นี้ มีความสัมพันธ์กัน และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ มีผลท าให้บุคคล
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตั้งใจในการปฏิบัติงาน และคงรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

Mowday, Steers & Porter (1982) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
เพ่ิม โดยเพ่ิมปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ หรือโครงสร้างขององค์การว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
องค์การ ซึ่งเมาว์เดย์ และคณะแบ่งปัจจัยออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุ ต าแหน่ง และความต้องการประสบความส าเร็จมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและการศึกยามีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

2) ลักษณะงาน พบว่า งานที่มีคุณค่าน าไปสู่การเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ความ
ชัดเจน ในบทบาทมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความผูกพัน 

3) ลักษณะองค์การ พบว่า ความผูกพันมีความสัมพันธ์ทางบวกและระดับความเป็นทางการ
ขององค์การ การกระจายอ านาจ ระดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความรู้สึกเป็นเจ้าของของ
พนักงานและการควบคุมขององค์การ 

4) ประสบการจากการท างาน เป็นแรงทางด้านสังคม ซึ่งมีอิทธิพลส าคัญในการเกิดความรู้สึก
เกี่ยวกันกับองค์การ ได้แก่ ทัศนคติทางบวกต่อองค์การ ความรู้สึกว่าตนส าคัญต่อองค์การ 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 
 ปัจจัยส่วนบุคคล 
 Glimer (1966) เพศ ผลการวิจัยพบว่า เพศหญิงมีความผูกพันต่องานมากกว่าเพศชาย ทั้งนี้
เป็นผล มาจากข้อจ ากัดทางวิชาชีพมากกว่า เนื่องจากเพศหญิงค่อนข้างหางานได้ยากกว่าเพศชายจึงมี
ความรักและผูกพันต่องานที่ตนเองท ามากกว่าและผู้หญิงมีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงงานน้อยกว่าผู้ชาย 
  Grusky (1966) ระดับการศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่องานแบบ
ผูกพันกันนั่นคือคนที่มีการศึกษาสูงจะมีระดับความผูกพันต่องานน้อยกว่าคนที่มีการศึกษาต่ ากว่า ทั้งนี้
เนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูง มักมีความผูกพันต่อวิชาชีพของตนเองมากกว่าความผูกพันต่องานที่ท า
เป็นประจ า 
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 Hall (1970) อายุ ผลการวิจัยพบว่า ยิ่งสมาชิกมีอายุมากขึ้นเท่าไร ก็มีความรู้สึกผูกพันต่องาน
มากขึ้นเท่านั้น เนื่องจากมีการสั่งสมประสบการณ์ในงานเอาไว้มาก นั่นคือ ตัวแปรในเรื่องอายุ  
ซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่องาน 
 Hrebiniak & Alutto (1972) ผลการวิจัย สถานภาพสมรส พบว่า คนที่แต่งานมีครอบครัว
แล้วมักมีความผูกพันต่องานมากกว่าคนที่ยังไม่แต่งานมีครอบครัว หรือเป็น โสด ซึ่งอาจเป็นเหตุผล
ทางจิตวิทยาที่คนแต่งงานมีครอบครัวแล้วย่อมต้องการความมั่นคงในชีวิตมากกว่าจึงมีความผูกพันต่อ
งานสูงกว่า  
 Sheldon (1971) อายุงาน หรือระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่งในองค์การ พบว่า สมาชิกใน
องค์การที่ท างานอยู่กับองค์การมานานเท่าใด ก็ย่อมมีความผูกพันต่องานมากขึ้นเท่านั้น เพราะการมี
อายุงานมากก็มีแนวโน้มที่จะยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การและมีความผูกพันต่องานมากขึ้น 
 สภาพแวดล้อมของภารกิจ 
 ความหมายของสภาพแวดล้อมของภารกิจ 
 เป็นภาวะความเป็นผู้น าในแต่ละสภาพแวดล้อมของภารกิจ ซึ่งนักวิชาการได้หันแนวทาง
การศึกษา  ในแง่ที่จะมุ่งหาลักษณะหรือคุณสมบัติ หรือที่มุ่งพิจารณาด้านพฤติกรรมมาเป็นการ
แสวงหาแบบภาวการณ์เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล โดยพิจารณาจากตัวแปรในแง่สถานการณ์หรือ
สภาพแวดล้อมของภารกิจ ซึ่งจะกระทบต่อภาวการณ์เป็นผู้น า ทั้งทางด้านบทบาท ทักษะพฤติกรรม 
การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 Fiedler (1981) ได้เสนอตัวแบบตามสถานการณ์ของภาวการณ์เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล
(Contingency Model of Leadership Electiveness) ซึ่งพ้ืนฐานของทฤษฎีก็คือผู้น าที่มีความจูงใจ
ในงาน (Task Motivated Leader) จะมีประสิทธิผลมากขึ้น เมื่อสถานการณ์ภาวการณ์เป็นผู้น านั้น  
เป็นที่ชื่นชอบมาก หรือเอ้ือต่อการใช้ความเป็นผู้น า หรืออาจไม่ชื่นชอบเลย ส่วนผู้น าที่มีการจูงใจใน
ด้านสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล (Relationship Motivated) จะท างานที่มีประสิทธิผลมากกว่าใน
สถานการณ์ที่เอ้ือต่อการใช้ความเป็นผู้น า หรืออาจไม่ชื่นชอบเลย ส่วนผู้น าที่มีการจูงใจในด้าน
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลต่ าจะท างานที่มีประสิทธิผลมากกว่าในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อการใช้ความ
เป็นผู้น าปานกลาง เหตุผลคือ เมื่อสถานการณ์เอ้ือต่อการใช้ความเป็นผู้น า ผู้น าจะพบการควบคุม
สถานการณ์นั้นไว้ Fiedler ยืนยันว่า แบบภาวการณ์เป็นผู้น าของผู้บริหารค่อนข้างจะเป็นพฤติกรรมที่
ถาวรซึ่งยากที่จะเปลี่ยนแปลง ดังนั้น บุคคลแต่ละบุคคลจึงควรท างานในสถานการณ์ที่เหมาะสมกับ
ภาวการณ์เป็นผู้น าของเขา หรือไม่ก็ต้องเปลี่ยนแปลงสถานการณเ์พ่ือให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ 
แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของภารกิจ 
 อรุณ (2527) ในการท างานโดยปกติแล้ว บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการท างานและความ
ผูกพันต่องาน หรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมของภารกิจว่าดีหรือไม่เป็นส าคัญ สภาพแวดล้อม
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ของภารกิจถูกสร้างขึ้นให้กับคนท างาน หัวหน้างานที่บังคับบัญชาคนอ่ืนๆ และองค์ประกอบต่างๆ  
ภายในหน่วยงาน มีมิติส าคัญบางอย่างของงาน รวมถึงการขึ้นตรงต่อกัน ความรับผิดชอบ ความท้า
ทาย และผลประโยชน์ที่ได้รับอิทธิพล ของหัวหน้าในสภาพแวดล้อมของภารกิจ ย่อมเป็นเครื่อง
ก าหนดให้กับคนท างานในขั้นต้น เพ่ือเป็นแนวทาง ในการปฏิบัติในขอบข่ายของการบังคับบัญชา การ
ติดต่อสื่อสาร การวินิจฉัยสั่งการ การแก้ปัญหาความขัดแย้ง ความรับผิดชอบในทางการบริหารงาน 
และในองค์ประกอบบางอย่างขององค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมในงาน อันได้แก่ เพ่ือน
ร่วมงาน ระบบงาน นโยบาย ข้อบังคับ แนวทางการปฏิบัติ โครงสร้างของงาน เป็นต้น 
 2.2.5 การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับองค์การ เพราะถ้าพนักงานมีความรู้สึก
ผูกพัน จงรักภักดีต่อองค์การแล้วก็จะท าให้พนักงานต้องการที่จะมาท างานอย่างสม่ าเสมอและไม่มี
แนวโน้มที่คิดจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 Riggio (2008) จึงได้เสนอวิธีที่จะช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ดังนี้ 
 1) การสร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงาน ( Increasing Employees' Job 
Satisfaction) จากงานวิจัย สรุปว่า ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์
ซึ่งกันและกัน ดังนั้นการสร้างความพึงพอใจในงานจึงมีส่วนในการช่วยเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การได้
ด้วย 1) การปรับเปลี่ยนโครงสร้างงาน (Changes in Job Structure) สามารถท าได้โดยการเปลี่ยน
งาน (Job Rotation) เป็นการย้ายพนักงานไปท างานในส่วนอ่ืนเพ่ือเป็นฝึกให้พนักงานได้ท างานที่
หลากหลายและเป็นการเพ่ิมความสามารถในงาน 2) การมอบหมายงานเพ่ิม (Job Enlargement) 
เป็นการเพ่ิมงานที่หลากหลายให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถและมีคุณค่า
ส าหรับองค์การ 3) การปรับเปลี่ยนการจ่ายค่าตอบแทน (Changes in Pay Structure) เป็นอีกวิธี
หนึ่งในการเพ่ิมความพึงพอใจในงานให้กับพนักงานและท าให้พนักงานเกิด  ความผูกพันต่อองค์การ 
สามารถท าได้ 3 วิธี คือ 1) การจ่ายค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถ (Skill-based Pay) เป็นการ
จ่ายค่าตอบแทนตามระดับของผลงานที่ท าได้แทนการจ่ายตามต าแหน่งงาน 2) การจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Merit Pay) และ 3) การจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการ 
(Gainsharing) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของทีมงาน กลุ่มงาน ซึ่ง
มักจะตอบแทนในรูปแบบของโบนัส  
 2) การแบ่งหุ้น (Profit Sharing) เป็นวิธีในการสร้างความผูกพันให้กับพนักงาน โดยให้
พนักงานรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมขององค์การ ซึ่งการแบ่งหุ้นให้นั้นอาจจะแบ่งเพียงเล็กน้อยโดยประเมิน
จากผลการปฏิบัติงานและผลประกอบการขององค์การ นอกจากนี้การแบ่งหุ้นยังเป็นการช่วยให้
พนักงานได้รับรู้ถึงความซับซ้อน ในการบริหารจัดการตลอดจนการสร้างผลก าไรให้กับองค์การ แต่เมื่อ
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พนักงานได้มีหุ้นส่วนร่วมแล้วพวกเขาก็จะตระหนักถึงผลลัพธ์ที่ควรจะได้จะมี และยังช่วยให้พนักงานมี
ความคงอยู่กับองค์การต่อไป 
 3) ตารางการท างานที่ยืดหยุ่น (Flexible Work Schedule) เป็นการควบคุมวันท างาน
หรือชั่วโมงการท างานของพนักงานให้มีความยืดหยุ่น ซึ่งจะเป็นผลดีกับพนักงานที่ต้องใช้เวลาในการ
เดินทางมาท างานหลายชั่วโมง หรือพนักงานที่มีภาระเกี่ยวกับการดูแลเด็กและคนชรา การปรับตาราง
การท างานที่ยืดหยุ่นสามารถท าได้ 2 วิธี คือ การลดจ านวนวันท างานและเพ่ิมจ านวนชั่วโมงต่อวัน 
(Compressed Workweeks) เป็นการเพ่ิมจ านวนชั่วโมงในการท างานต่อวันขึ้น และลดจ านวนวันใน
การท างานลง เช่น ในหนึ่งสัปดาห์พนักงานต้องท างาน 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ แทนที่พนักงานจะต้อง
ท างาน 5 วัน วันละ 8 ชั่วโมง ก็ปรับให้พนักงานสามารถท างานเพียง 4 วัน วันละ 10 ชั่วโมงเป็นต้น 
วิธีที่สองได้แก่ การก าหนดเวลางานที่ยืดหยุ่น (Flextime) เป็นการให้พนักงานมาท างานครบตาม
จ านวนชั่วโมงต่อวัน แต่สามารถยืดหยุ่นเวลาในการเข้าออกงานได้ เช่น การก าหนดเวลาเข้างานที่
เหลื่อมเวลากันเพ่ือเพ่ิมทางเลือกในการท างาน ระหว่าง 07.30 - 16.30 หรือ 08.00 - 17.00 หรือ 
08.30- 17.30 เป็นต้น ทั้งนี้พนักงานจะต้องพิจารณาเนื้องานที่ท าด้วยว่าถ้ามีการท างานที่ยืดหยุ่นแล้ว
จะส่งผลทางลบต่อองค์การหรือไม่ 
 4) การจัดหาสวัสดิการ (Benefit Programs) ที่หลากหลายให้กับพนักงาน เช่น การให้มี
เวลาการท างานที่ยืดหยุ่น การจัดโปรแกรมการตรวจสุขภาพที่หลากหลาย การจัดกิจกรรมผ่อนคลาย 
เช่น การออกก าลังกาย การนวดบ าบัดให้กับพนักงาน การส่งพนักงานไปอบรมความรู้และทักษะใน
งานเพ่ิม การจัดสวัสดิการด้านสุขภาพให้กับครอบครัวของพนักงาน การจัดให้มีทุนการศึกษาส าหรับ
บุตรธิดาของพนักงาน การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน เป็นต้น 
 ณัฏฐพันธ์ (2551) ยังกล่าวว่า การส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อ
พนักงาน และการที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวพนักงานและ
องค์การโดยรวมอีกด้วย ซึ่งการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสามารถท าได้หลายวิธี ดังนี้ 
 1) เพ่ิมความส าคัญต่องาน ทั้งนี้เพราะคนเรามีแนวโน้มที่จะผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น ถ้าตน
ได้รับโอกาสหรือความไว้วางใจให้มีอ านาจในการก ากับดูแล และเลือกวิธีท างานอย่างอิสระ ได้ด้วย
ตนเอง รวมทั้งได้รับการยอมรับว่างานที่ตนท ามีความส าคัญต่อการด ารงอยู่ขององค์การ 
 2) การก าหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงานสอดคล้องกับผลประโยชน์ขององค์การ เนื่องจาก
พนักงานจะรู้สึกผูกพันต่อองค์การตราบเท่าที่ทั้ง 2 ฝ่ายต่างมีประโยชน์ร่วมกันจากการท างาน เช่น 
กิจการบริษัทดีมีก าไร ผลก าไรส่วนนี้ก็ท าให้โบนัสตอบแทนและเงินเดือนของพนักงาน เพ่ิมสูงขึ้นอย่าง
น่าพอใจ ซึ่งจะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นด้วย 
 3) ใช้วิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ที่มีแนวคิดและค่านิยมสอดคล้องกับองค์การซึ่งโดยทั่วไป
สิ่งที่เป็นค่านิยมขององค์การจะปรากฎอยู่ในข้อความที่บ่งบอกถึงพันธกิจขององค์การ เนื่องจากการที่
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ค่านิยมองค์การยิ่งใกล้เคียงกับบุคคลที่จะบรรจุมากเพียงไรก็จะยิ่งท าให้พนักงานใหม่ที่ได้บรรจุมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากเพียงนั้น 
 นอกจากนี้การให้รางวัลก็มีความส าคัญต่อการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ ถึงแม้
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และโอกาสที่จะบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย จะมีความส าคัญแต่พนักงานที่มี
ความผูกพันกับองค์การจะให้ความส าคัญกับรางวัลระหว่างบุคคลด้วยกัน เช่น การได้รับการยอมรับ 
การเลื่อนต าแหน่ง หรือเป็นผู้มีส่วนร่วมกับโครงการใหม่ๆ ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องสร้างระบบการให้
รางวัลที่ให้ความส าคัญกับบุคคล และความภาคภูมิใจที่บูรณาการเข้ากับเป้าหมายของบุคคลและ
องค์การ ซึ่งช่วยกระตุ้นและรักษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ยาวนานที่สุด 
 จากแนวคิดข้างต้น การเสริมสร้างความผูกพันในองค์การให้เกิดขึ้นกับตัวบุคลากรหรือ
พนักงาน สามารถท าได้หลายรูปแบบ ตั้งแต่ การคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ที่มีแนวคิดและค่านิยม
สอดคล้องกับองค์การ การสร้างความพึงพอใจในงานให้กับบุคลากรหรือพนักงาน มีการแบ่งหุ้นให้
พนักงานได้รู้สึกเป็นเจ้าของร่วมขององค์การ มีการจัดตารางการท างานที่ยืดหยุ่น การจัดสวัสดิการที่
เหมาะสมให้กับพนักงานหรือก าหนดให้ผลประโยชน์ชองพนักงานสอดคล้องกับผลประโยชน์ของ
องค์การ และการให้รางวัลระหว่างบุคคลด้วยกัน เช่น การได้รับการ ยอมรับ การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
 2.2.6 ผลของความผูกพันต่อองค์การ 
 พิเชษฐ์ (2554) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การนอกจากจะช่วยในการท านายประสิทธิผล
ขององค์การสามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลที่จะปฏิบัติต่อองค์การได้ ดังนั้นความผูกพันจึงมี
ผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล ซึ่ง Steers (1977) ก็เห็นว่า ถ้าหากความผูกพันแสดงถึง
ส่วนหนึ่งของกระบวนการแห่งการปรับตัว ความผูกพันในระดับสูงจะต้องมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์การอย่างน้อย 4 ประการ คือ 1) บุคลากรจะมีความรู้สึกผูกพันยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การอย่างแท้จริง มีความเต็มใจ พอใจและกระตือรือร้นในการร่วมกิจกรรมของ
องค์การและบุคลากรที่มีความๆ ผูกพันในระดับสูงมักจะไม่มีพฤติกรรมขาดงาน 
 2) บุคลากรที่มีความผูกพันสูง มักจะมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นบุคลากร
ในองค์การ และให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การน าองค์การไปสู่จุดมุ่ งหมายด้วยความเต็ม
ใจซึ่งงานวิจัยจ านวนมากก็ได้ยืนขันว่าการท่ีบุคลากรมีความผูกพันสูงช่วยลดการเปลี่ยนงานได้ 
 3) บุคลากรยังคงยึดถือต่อจุดมุ่งหมายขององค์การอย่างต่อเนื่อง พวกเขาจะเข้าไปเกี่ยวข้อง
กับงานมากข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเขาพบว่าเขาเป็นตัวจักรส าคัญในการสนับสนุนหรือช่วยเหลือให้
องค์การท างานบรรลุเป้าประสงค์ พวกเขาจะมีความจงรักภักดีและปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ 
 4) ความผูกพันในระดับสูงท าให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะท าใช้ก าลังความสามารถ และ
ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ ซึ่งความพยายามดังกล่าวไม่ว่าจะเป็นการใช้เวลาหรืออย่างอ่ืนก็
จะแปรเปลี่ยนไปเป็นผลการปฏิบัติงานในที่สุด 
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 ถึงแม้ว่าการที่บุคลากรมีความผูกพันในระดับสูงจะมีผลดีหลายประการ แต่ก็ส่งผลกระทบใน
ด้านลบทั้งต่อบุคคลและองค์การ กล่าวคือ ท าให้บุคคลเสียโอกาสในการแสวงหาความก้าวหน้าในการ
ประกอบอาชีพเพราะยึดติดอยู่กับองค์การเดียว ยิ่งความผูกพันช่วยลดการเปลี่ยนงานได้มากเท่าไร 
โอกาสก้าวหน้าของบุคลากรก็ลดลงไปมากเท่านั้น เมื่อไม่มีการเปลี่ยนงานไม่มีการรับบุคลากรใหม่
โอกาสที่จะได้รับแนวคิดใหม่ๆ มาพัฒนาองค์การก็ลดน้อยลงไปด้วย ยิ่งไปกว่านั้นการมีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูงยังสร้างความเครียดและความกดดัน ต่อชีวิตครอบครัวของบุคลากร นั่นย่อม
หมายถึงการพัฒนาด้านความเป็นมนุษย์จะถูกละเลยไป ดังนั้นการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร 
จะต้องท าให้เกิดความสมดุล โดยค านึงถึงการพัฒนาและ  การยอมรับในเรื่องชีวิตส่วนตัวของบุคคลด้วย 
 Randall (1988) ได้เสนอความเห็นว่า การมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่าง ๆ นั้น ล้วน
มีทั้งผลดีและผลเสียต่อบุคคลและองค์การ ซึ่ง Randall ได้แยกระดับความผูกพันฯ เป็น 3 ระดับ คือ 
ระดับต่ า ระดับกลาง และระดับสูง โดยแต่ละระดับส่งผลต่อบุคคลและองค์การดังนี้ 
 1) การมีความผูกพันในระดับต่ า มีผลทั้งในแง่บวกและแง่ลบต่อบุคคลและองค์การซึ่ง ได้แก่  
1.1) ผลในแง่บวกต่อบุคคล ความผูกพันในระดับต่ าช่วยให้บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์ประดิษฐ์คิดค้น
นวัตกรรมใหม่ ๆ  ท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการหางานใหม่ 1.2) ผลในด้านบวกต่อองค์การ 
บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อยอาจ เป็นสาเหตุแห่งความแตกแยกในองค์การได้ ท าให้
หน่วยงานมีเหตุผลในการให้บุคลากรนั้นพ้นจากหน้าที่ไปโดยปราศจากการเรียกร้อง ไม่ต้องฟ้องร้อง
และไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยใด ๆ องค์การสามารถ สรรหาบุคลากรใหม่ที่มีความสามารถมาทดแทนได้ 
1.3) ผลในด้านลบต่อบุคคล การมีความผูกพันในระดับต่ าส่งผลต่อการประกอบอาชีพของบุคคล 
เพราะจะไม่มีความมุ่งมั่นในการท างาน ท าให้ไม่มีความก้าวหน้าในการท างาน ซึ่งอาจเป็นสาเหตุให้ถูก
ไล่ออกได้ 1.4) ผลในแง่ลบต่อองค์การ การมีความผูกพันในระดับต่ า มีความสัมพันธ์กับความไม่
ซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน รวมไปถึงการกระท าผิดต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าบุคลากรในระดับ
หัวหน้างานหรือผู้บริหารมีความผูกพันในระดับต่ าแล้ว จะท าให้เกิดผลเสียอย่างร้ายแรง ต่อองค์การได้ 
 2) ความผูกพันในระดับปานกลาง มีผลต่อบุคคลและองค์การโดย 2.1) ผลในแง่บวกต่อบุคคล 
การที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การอย่างแน่วแน่จะท าให้เขาเกิดความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และองค์การ
มีความรู้สึก เป็นเจ้าขององค์การเป็นผลสะท้อนของความสามารถในการยอมรับค่านิยมบางส่วนของ
องค์การ ไม่ใช่ยอมรับทั้งหมดแต่จะเลือกรับเฉพาะค่านิยมหรือบรรทัดฐานหลักขององค์การเท่านั้น 
2.2) ผลในด้านบวกต่อองค์การ จากความรู้สึกที่ซื่อสัตย์และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของบุคลากรจะ
ส่งผลดีในการท างานในระยะยาวคือการจ ากัดอัตราการลาออก การเปลี่ยนงาน และยังเป็นการเพ่ิม
ความพึงพอใจในการท างานด้วย 2.3) ผลในด้านลบต่อบุคคล การมีความผูกพันในระดับปานกลาง
ไม่ได้มีผลดีต่อบุคคลเสมอไปเพราะบุคคลที่ไม่ได้ให้ความส าคัญแก่นายจ้างในบางครั้งอาจจะต้อง
ประสบกับความล่าช้าในการเลื่อนต าแหน่ง และความไม่แน่นอนในการท างาน 2.4) ผลในแง่ลบต่อ
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องค์การเจ้าของกิจการหรือนายจ้าง มักจะต้องการความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่าง
ราบรื่น แต่บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การไม่เต็มที่มักจะจ ากัดบทบาทในการท างานของตนเองลงไปด้วย 
 3) ความผูกพันในระดับสูง มีผลกระทบต่อองค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 3.1) ผลในแง่บวกต่อ
บุคคล การมีความผูกพันในระดับสูงจะท าให้บุคคลมีความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพและการเพ่ิม
ค่าจ้างหรือผลตอบแทนที่เหมาะสม 3.2) ผลในด้านบวกต่อองค์การ บุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
องค์การสูงมักจะท างานอย่างทุ่มเท จึงท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ 3.3) ผลใน
ด้านลบต่อบุคคล ความผูกพันในระดับสูงอาจเป็นการจ ากัดความก้าวหน้าหรือโอกาสในการพัฒนา
ของบุคคลท าให้รู้สึกอึดอัดในการที่จะสร้างสรรค์หรือเสนอแนะสิ่ งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ และความ
ผูกพันในระดับสูงอาจเป็นสาเหตุท าลายความสัมพันธ์ในครอบครัวอีกด้วย 3.4) ผลในแง่ลบต่อองค์การ 
ความผูกพันสูงเป็นการบั่นทอนความยืดหยุ่นขององค์การ และเป็นต้นเหตุให้องค์การล้าหลังเพราะไม่
มีการดัดแปลงหรือปรับปรุงโครงสร้างขององค์การและนวัตกรรมให้ทันสมัยยังยึดแนวปฏิบัติๆ ไม่มี
การสร้างทางเลือกใหม่ ขึ้นมาในส่วนที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ ความผูกพันใน
ระดับสูงอาจท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคล และที่ส าคัญที่สุดความผูกพันในระดับสูงอาจเป็น
สาเหตุให้บุคลากรกระท าสิ่งที่ผิดกฎหมายและขัดต่อจริยธรรมได้ 

กล่าวโดยสรุป ความผูกพันมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การเป็น         
สิ่งท านายถึงความมีประสิทธิผลขององค์การและสามารถท านายพฤติกรรมของบุคลากรภายใน
องค์การได้ การมีระดับความผูกพันในระดับต่ า ระดับกลาง และระดับสูงจะส่งผลต่อตัวบุคลและและ
องค์การทั้งในแง่บวกและแง่ลบ ดังนั้นการสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับตัวบุคลากรภายในองค์การจึง
ต้องค านึงถึงความสมดุลทั้ง ในแง่ขององค์การและตัวบุคคลควบคู่กันไปด้วย 

2.2.7 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
 จากการค้นคว้าข้อมูล พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการสรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การไว้หลากหลายแนวคิดด้วยกัน ดังนี้ 
 นาถนภา (2557) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การและความต้องการของบุคคลที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงานหรือองค์การที่
ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง 
และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดังนี้ 
 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล
เป็นความรู้สึกผูกพันอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ได้แก่ ความภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การนี้ และมี
ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในองค์การ รู้สึกปัญหาขององค์การเป็นปัญหาของตนเองเพ่ือนร่วมงานเป็น
ส่วนหนึ่งในครอบครัว รู้สึกว่าองค์การนี้เปรียบเสมือนบ้าน พร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ รู้สึกว่า
พร้อมให้ความร่วมมือต่อองค์การ โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 
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 2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของ
บุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ได้แก่ ความเป็นอยู่ที่ล าบาก ถ้าตัดสินใจ
ออกจากองค์การนี้ องค์การให้ในสิ่งที่ท่านต้องการอย่างเพียงพอ คิดว่าองค์การนี้ให้ในสิ่งที่ต้องการ
มากกว่าองค์การอ่ืน ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่ท าให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงาน ท างานในองค์การนี้ 
เพราะให้โอกาสพัฒนาความรู้มากกว่าองค์การอ่ืน ทุ่มเทในการท างานกับองค์การนี้มากจนไม่อยาก
ท างานอ่ืน เห็นว่าองค์การให้ความมั่นคงในอนาคต ท างานในองค์การนี้ เพราะมีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานมากกว่าองค์การอื่น 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือ
บรรทัดฐาน ทางสังคม ได้แก่ เป็นหนี้บุญคุณองค์การนี้อยู่ จะไม่ออกจากองค์การในตอนนี้เพราะมี
ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การนี้อยู่ องค์การนี้สมควรได้รับความจงรักภักดีและรู้สึกผิดถ้า
ออกจากองค์การนี้ ขณะที่องค์การก าลังมีปัญหา ถึงแม้จะมีข้อเสนอที่เป็นประโยชน์ต่อตนเอง แต่ท่าน
มีความรู้สึกว่าเป็นเรื่องที่ไม่ถูกต้องที่จะผละจากองค์การในตอนนี้ รู้สึกว่าต้องท างานกับองค์การนี้
ต่อไปเพื่อตอบแทนบุญคุณพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่างให้องค์การก้าวหน้าและประสบความส าเร็จเพ่ือ
เป็นการตอบแทนองค์การ 
 น้องนุช (2558) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การและจงรักภักดีต่อองค์การไม่คิดจะละทิ้งไปจากองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อ
องค์การประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 1) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการจ่ายผลตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ขององค์การเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการที่จะอยู่กับองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงหน้าที่ไปจากองค์การ เนื่องจากเห็นว่าองค์การมีการให้
ผลตอบแทนที่มีความมั่นคง หรือที่เราเรียกว่าความต้องการที่จะอยู่กับองค์การ 
 2) ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลเป็น
ความรู้สึกที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็ม ใจที่จะ
ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 
 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือ
บรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การและสะท้อน
ออกมาในรูปแบบ  ของความจงรักภักดีของตัวบุคคลต่อองค์การ 
 นพมล (2562) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment: AC) หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานถึงความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มองปัญหาที่เกิดขึ้น
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ในองค์การเปรียบได้กับปัญหาของตัวเอง เปรียบองค์การได้กับครอบครัวและรู้สึกว่าเป็นส่วนร่วมกับ
องค์การ หรือมีความเก่ียวข้องกับองค์การ ต้องการที่จะท างานกับองค์การไปจนเกษียณ 

2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment: CC) หมายถึง การ
รับรู้ ของพนักงานที่จ าเป็นต้องท างานอยู่ในองค์การ เป็นเรื่องยากที่จะลาออกถึงแม้ว่าจะอยากลาออก 
หากออกจากองค์การจะท าให้ชีวิตยุ่งยาก โดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่เสียไปถ้าต้องละทิ้งไปจาก
องค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการเลือกท่ีจะอยู่ในองค์การต่อไป 

3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment: NC) หมายถึง การ
รับรู้ของพนักงานถึงความรู้สึกว่า เมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์การต้องมีความจงรักภักดีต่ อองค์การ
ตลอดไป ยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือชื่อเสียงที่ดีขององค์การ รู้สึกผิดหากลาออก
แม้ว่าจะได้ผลประโยชน์เพ่ิมขึ้นจากการลาออก ท าให้ไม่อยากลาออกจากองค์การรู้สึกเป็นภาระผูกพัน 
หรือหน้าที่ของพนักงานที่ได้รับการปลูกฝังว่าควรจะอยู่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การเป็นความสัมพันธ์อย่าง
ไม่เป็นทางการของพนักงานที่มีต่อองค์การหรือกลุ่มในองค์การ 

วัชรพงษ์ (2563) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่าเป็นความรู้สึกที่บุคคลมีต่อองค์การที่
ตนเองท างานอยู่ในลักษณะที่เป็นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจที่อยากจะท างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มีความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์การและมีความต้องการที่จะท างาน
กับองค์การนั้นต่อไป ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกภาคภูมิใจ ความรู้สึกผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน
และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่ มเท 
และอุทิศตนให้กับองค์การ  

2) ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง   
ความผูกพันที่เกิดขึ้น จากการคิดค านวณของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับ
องค์การและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การที่จะต้องมีความเหมาะสมกับงานที่ตนรับผิดชอบ 
ได้รับ สวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสมโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการ
ท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปจนเกษียณอายุงาน  

3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยม บรรทัดฐานของสังคม คุณธรรมและจริยธรรม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้น         
เพ่ือตอบสนองต่อสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อ
องค์การ พร้อมที่จะอยู่เคียงข้างองค์การต่อไปแม้องค์การจะก าลังประสบปัญหา มีความยินดีและ
พร้อมเสมอที่จะตอบแทนบุญคุณองค์การนี้ด้วยการท าทุกอย่างเพ่ือให้องค์การก้าวหน้าและประสบ
ความส าเร็จ 
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 Mowday et al. (1979) ให้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การว่า คือ ความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งและมีส่วนร่วมในองค์การ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 1) ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม คือ การแสดงออกของบุคคลในรูปแบบของ
กิจกรรมที่ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ เขาจะมีความพยายาม
ในการท างานและ มีส่วนร่วมในการท างาน 
 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ คือ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ  
ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ 
  2.1) มีความเชื่อมั่น ยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
  2.2) มีความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพ่ือสร้างผลประโยชน์ให้           
กับองค์การมากที่สุด 
  2.3) มีความปรารถนาและต้องการอยู่ในองค์การ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 Baron&Greenberg (1990) ให้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การว่าเกิดจากปัจจัย
หลาย ๆ ปัจจัยด้วยกัน ได้แก่ 
  1) ตัวงาน คือ ระดับความรับผิดชอบในงานสูง การมีอิสระในการท างาน ความ
น่าสนใจและความหลากหลายของงาน มีส่วนท าให้ความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น ในทางตรงกันข้าม
หากงานมีความตึงเครียด หรือมีความไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การลดลง 
  2) โอกาสในการจ้างงาน คือ ถ้าบุคคลมีโอกาสในการหางานหรือมีทางเลือกที่มาก
ขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์การลดลง 
  3) ลักษณะส่วนบุคคล คือ บุคคลที่มีอายุมาก มีระยะเวลาการท างานที่นานหรือมี
ความอาวุโสในต าแหน่งงานมากกว่า และบุคคลที่พอใจกับผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีแนวโน้มว่ามี
ความผูกพันในระดับสูง 
  4) ปัจจัยที่เกี่ยวกับการจัดรูปแบบของงานทั่วไป เช่น ความพึงพอใจต่อหัวหน้างาน 
ความพึงพอใจต่อความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจต่อสวัสดิการที่ให้กับ
พนักงานในองค์การ จะท าให้พนักงานมีความผูกพันในระดับสูง 
 Steer (1997) ให้แนวคิดว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถใช้ท านายอัตราการเข้ามาเป็น
บุคลากรในองค์การและการลาออกได้ 
 1) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกว่าแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์การนั้นสะท้อนให้เห็นถึงผลโดยทั่วไปที่พนักงานตอบสนองต่อองค์การ
โดยรวม 
 2) ความผูกพันต่อองค์การมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน เนื่องจากความ
ผูกพันต่อองค์การจะเกิดการพัฒนาและมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน 
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 3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ        
ความผูกพันต่อองค์การนั้นจะท าให้สมาชิกในองค์การมีทัศนคติการท างานในเชิงบวก ท าให้เกิดความ
ทุ่มเท  เต็มใจในการท างานและจงรักภักดีที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างต่อเนื่องต่อไป 

Nelson & Quick (2006) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย  
1) ความผูกพันด้านความรู้ สึก เป็นประเภทของความความผูก พันที่มี พ้ืนฐานจาก 

ความปรารถนาของแต่ละบุคคลในการด ารงอยู่กับองค์การ มีส่วนประกอบ ได้แก่ ความเชื่อใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจโดยใช้ความพยายามอย่างมากในฐานะเป็นตัวแทนของ
องค์การ และความปรารถนาที่จะยังคงด ารงเป็นสมาชิกขององค์การ  

2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง เป็นประเภทของความผูกพันที่มี พ้ืนฐานมาจากความเป็น
จริงที่แต่ละบุคคลไม่สามารถออกจากงานได้  

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นประเภทความผูกพันที่มีพ้ืนฐานมาจากการรับรู้ใน
ระเบียบ ข้อจ ากัด หรือข้อผูกมัดของแต่ละบุคคล เพ่ือให้สามารถด ารงอยู่กับองค์การ 
 จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) ที่กล่าวไปข้างต้นนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ 
Meyer & Allen (1990) ทีได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การที่สอดคล้องกับลักษณะงานวิจัยที่
ต้องการศึกษา เพ่ือน ามาสร้างกรอบแนวความคิดซึ่งมี 3 องค์ประกอบ ดังนี้คือ 

1) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกที่พนักงานคนหนึ่งมีความเชื่อมั่น ความศรัทธาที่หนักแน่น ในการยอมรับเป้าหมาย รวมถึง
ค่านิยมขององค์การ พนักงานเหล่านี้มักจะมีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ เพ่ือ
สมาชิกทั้งองค์การจะได้รับประโยชน์ร่วมกัน อีกทั้งยังเชื่อว่าหากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้
ลงทุนกับองค์การ รวมไปถึงมิตรภาพภายในระหว่างสมาชิก 
 2) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดติดทาง
อารมณ์ระหว่างพนักงานกับองค์การที่เต็มใจ และพร้อมใช้ความสามารถของตนในการพัฒนา แก้ไข
ปัญหา รวมถึงการเสียสละ ช่วยเหลือองค์การ และสมาชิกเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่าจะไม่ได้รับ
ผลตอบแทน 
 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานว่าตนนั้นเป็นสมาชิกขององค์การมีภาระหน้าที่ ท าให้เกิดการรับรู้ของการเป็นสมาชิกของ
องค์การ ซึ่งท าให้เกิดทัศนคติการท างานในเชิงบวก โดยท าให้เกิดความทุ่มเท เต็มใจในการท างานและ
จงรักภักดีที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การต่อไป 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2.3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

 ขเคนทร์ (2557) ท าการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: 
อิทธิพลของแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท างานและบุคลิกภาพ ผลการศึกษาพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีอิทธิพลจากแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท างานและ
บุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แรงจูงใจเอ้ือสังคมในการ
ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 นาถนภา (2557) ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในเขตส านักงานพ้ืนที่ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้า
รังสิต โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 2) ความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ 
จ ากัด (มหาชน) ในเขตส านักงานพ้ืนที่ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมีความผูกพันมาก และ3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 
ในเขตส านักงานพ้ืนที่ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต ผลการวิเคราะห์พบว่า คุณลักษณะ
ส่วนบุคคลมีผลทางบวกต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ใน
เขตส านักงานพ้ืนที่ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และประสบการณ์การท างานมีผลทางบวกต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ 
จ ากัด (มหาชน) ในเขตส านักงานพ้ืนที่ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคุณลักษณะส่วนบุคคล และประสบการณ์การท างาน สามารถอธิบายความ
ผันแปรของความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคาร ไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในเขตส านักงาน
พ้ืนที่ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต ได้ร้อยละ 31.80 โดยมีค่าคงที่เท่ากับ 1.178 ปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การกับความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตส านักงานพ้ืนที่ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต มีผลต่อความผูกพันมาก 
คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล และประสบการณ์การท างาน ตามล าดับ 
 ศศิธร (2557) ท าการศึกษาค่านิยมในการท างาน ความผูกพันองค์การ กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  
โดยพบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ 
และรายได้ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05  
ตัวแปรค่านิยมในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และความผูกพันองค์การในภาพรวมอยู่ใน
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ระดับสูง ซึ่งค่านิยมในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลาง และความผูกพันองค์การมี
ความสมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่านิยมในการท างานภายใน ค่านิยมในการ
ท างานภายนอก และความผูกพันองค์การด้านการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การสามารถ
ร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การขององค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
แห่งหนึ่ง ได้ร้อยละ 54.6 จากการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมค่านิยมในการ
ท างานทั้งภายในภายนอกสนับสนุนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ให้มีส่วนร่วมในการด าเนิ นงานต่างๆ 
และน าแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมาเป็นนโยบายก าหนดแบบแผนพฤติกรรมที่
ผู้ปฏิบัติงานควรมีแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรในองค์การต่อไปเพ่ือการคงอยู่ในองค์การของพยาบาล
วิชาชีพและมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององค์การตลอดไป 
 พัทธนันท์ (2559) ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ: กรณีศึกษา บริษัท คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า  
1) ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ระดับรายได้ที่แตกต่างกัน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน ด้านระดับการศึกษา
ที่แตกต่างกัน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 2) ความผูกพันต่อองค์การที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายของ
องค์การ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทนโดยรวม ด้านโอกาสที่ได้รับไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านภาวะผู้น า ด้านคุณภาพชีวิต ด้านความสัมพันธ์ มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ มีความสัมพันธ์กันโดยมีค่า R square เท่ากับ .30 หรือร้อยละ 30.00 โดยมี
ระดับนัยส าคัญที่ .05 
 กฤษดา (2560) ท าการศึกษาผลของการรับรู้บุคลิกภาพของตราบริษัทและความผูกพัน
องค์การของพนักงานต่อการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มี
การรับรู้บุคลิกภาพของตราบริษัทที่ตนเองเป็นพนักงานอยู่ในด้านบุคลิกภาพแบบผู้ที่มีความสามารถ 
(Competence) และด้านบุคลิกภาพแบบผู้ที่โก้หรูมีระดับ (Sophistication) จะส่งผลให้พนักงานมี
การแสดงพฤติกรรมเอื้อสังคม (Pro-social) ในขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่สูง และพบว่าพนักงานที่
มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับที่สูงจะแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับที่สูงด้วย นอกจากนี้ยัง
พบว่า เพศ และระดับการศึกษา ของพนักงานไม่มีความสัมพันธ์กับการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมของ
พนักงาน 
 รุจิรา (2560) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 
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กรณีศึกษา บริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ผลการศึกษาพบว่า ด้านคุณภาพชีวิต  
การท างาน โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยรวมอยู่
ในระดับสูง และด้านความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือทดสอบสมมุติฐาน 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับที่ต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับที่ต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 และ .01 
 ภัทธราภรณ์ (2560) ท าการศึกษาการสร้างความผูกพันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การบุคลากรโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วัดไร่ขิง) ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับการสร้างความ
ผูกพันขององค์การ อยู่ในระดับปานกลางและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับ
มาก 2) การสร้างความผูกพันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การบุคลากรตามปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่า บุคลากรที่เพศและประเภทต าแหน่งแตกต่างกันมีการสร้างความผูกพันและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การบุคลากรต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .05 3) ปัจจัยที่มีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
บุคลากรโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วัดไร่ขิง) ในทุกด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการพ้ืนฐาน ด้าน
การสนับสนุนทางการบริหาร ด้านสัมพันธภาพ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผลการ
วิเคราะห์ด้วยสมการถดถอยพหุคูณ สามารถท านายระดับการสร้ างความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วัดไร่ขิง) ได้ร้อยละ 76.00 ผลการวิเคราะห์ด้วยสมการ
ถดถอยพหุคูณ สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การบุคลากรได้ร้อยละ 31.70 
4) แนวทางการสร้างความผูกพันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การควรมีการจัดการความรู้ การสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้บริหารระดับล่างควรจัด
กิจกรรมผู้บริหารพบบุคลากรชี้แจงนโยบายและรับข้อเสนอแนะของบุคลากรเพ่ือจะได้เป็นการสื่อสาร
ที่ดีรวมทั้งรับรู้ปัญหาและร่วมกันหาแนวทางแก้ไขให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลอย่าง
เหมาะสม ด้านการสร้างความผูกพันขององค์การ ควรมีการพิจารณาเกี่ยวกับค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูลให้เหมาะสมและเป็นธรรมด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล
และสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดีผู้บริหารทุกระดับต้องเป็นแบบอย่างที่ดี ด้ านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การควรมีการปลูกจิตส านึกบุคลากรโดยยึดปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงตาม
ศาสตร์พระราชาในการด ารงชีวิต 
 ฐิติวัชร์ (2561) ท าการศึกษาความผูกพันในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  
ของบุคลากรในสานักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ ผลการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า                 
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1) ระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตใน ภาครัฐ
ทั่วประเทศในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก คือ ด้าน
จิตใจ และด้านบรรทัดฐาน ส่วนด้านการคงอยู่ อยู่ในระดับปานกลาง และระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของบุคลากรในสานักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐทั่วประเทศ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด คือ  ด้านการค านึงถึง 
ผู้อื่น ส่วนด้านความส านึกในหน้าที่ ด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความ
ร่วมมือ อยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในส านักงาน
ป้องกันและ ปราบปรามการทุจริตในภาครัฐทั่วประเทศ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากร
ที่มีเพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไม่แตกต่าง
กัน ส่วนบุคลากรที่มีอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการท างานในส านักงานป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตในภาครัฐต่างกัน มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญที่ระดับ .05 3) การวิเคราะห์ความผูกพันมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร
ในส านักงาน ป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐทั่วประเทศ พบว่า ความผูกพันที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐทั่ว
ประเทศ ได้แก่ ความผูกพันในองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่ และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยมีอ านาจในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่ร้อยละ 31 

วิชชุดา (2561) ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรฝ่ายขายบริษัทประกันชีวิต: การศึกษาเชิง
เปรียบเทียบระหว่างบริษัท A และ B ผลการศึกษาพบว่า 1) บริษัท A และ บริษัท B มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
ด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และ
ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วย ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ไม่แตกต่างกัน และมี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประกอบด้วย ด้านพฤติกรรม
การอดทนอดกลั้น ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ แตกต่างกัน ในขณะที่ด้านพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น และด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ ไม่แตกต่างกัน 
2) คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรฝ่ายขายบริษัทประกันชีวิตบริษัท A และ บริษัท B 3) คุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ระหว่าง บริษัท A และ บริษัท B ไม่แตกต่างกัน 
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  นิวัฒน์ (2561) ท าการศึกษาค่านิยมในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรชั่น ซี (Generation Z) อุตสาหกรรมยาน
ยนต์และชิ้นส่วนสถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดระยอง ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างให้ระดับความส าคัญต่อค่านิยมในการท างานใน 6 ค้านมากที่สุดได้แก่ ด้านค่านิยมด้านความ
ยุติธรรม ค่านิยมด้านความเชื่อวัฒนธรรมดั่งเดิมตามแบบแผนพิธีการ ค านิยมด้านการปฏิบัติงานด้วย
ความรอบคอบ ค่านิยมด้านความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าต่อผลส าเร็จของงาน ค่านิยมด้านความคิด
สร้างสรรค์ และค่านิยมด้านงานที่มีเกียรติ ตามล าดับ ส่วนความผูกพันต่อองค์การของผู้ตอบ
แบบสอบถามโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน และผลจากการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิ งสาเหตุของ
อิทธิพลของค่านิยมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน สถานประกอบการในนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดระยอง พบว่า ค่านิยมในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ .05 โดยที่ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 และค่านิยมในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณา
ค่าสมประสิทธิ์การพยากรณ์ พบว่าแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อ
องค์การได้ .796 และอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ได้ .813 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเกิดจาก
อิทธิพลของค่านิยมในการท างาน 
 ลดาพร (2562) ท าการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อ
องค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ มหาวิทยาลัยนเรศวร  
ผลการศึกษาพบว่า 1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับสูง ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้าน
ความอดทนอดกลั้น และด้านความส านึกในหน้าที่ ตามล าดับ และความผูกพันต่อองค์การ โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ด้านความต่อเนื่อง ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
และด้านความรู้สึก ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล พบว่า อัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
บริการ มหาวิทยาลัยนเรศวรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านความส านึกในหน้าที่ และ
ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึก ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ 
มหาวิทยาลัยนเรศวร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จุฑามาศ (2564) ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5 ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 5 ในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ประกอบด้วยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และความพึงพอใจในงาน สมการมีอ านาจ
การพยากรณร้อยละ 22.00 และ 3) แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5 ประกอบดัวย 1) การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ควรให้ความส าคัญกับผลส าเร็จ
ของงานที่พนักงานสามารถปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 2) การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานควร
ให้ความส าคัญกับความม่ันคงในอาชีพ 3) การสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ควรส่งเสริมให้มีการ
จัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน และ4) การสร้างความพึงพอใจใน
งาน ควรให้ความส าคัญกับการปฏิบัติตัวระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.3.2 งานวิจัยภายนอกประเทศ 
 Tao, Song, Ferguson, & Kochhar. (2018) ท าการศึกษาความตั้งใจเชิงพฤติกรรมเชิงรุก
ของพนักงานผ่านการเสริมอ านาจในการตัดสินใจเรื่อง Corporate Social Responsibility (CSR) 
พบว่า การศึกษานี้สร้างทฤษฎีและทดสอบกรอบแนวคิดเชิงประจักษ์เพ่ือท าความเข้าใจว่าบริษั ท
สามารถจูงใจพนักงานให้ด าเนินพฤติกรรมทางสังคมอย่างต่อเนื่องและพัฒนาความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างองค์การกับพนักงานผ่านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ได้อย่างไร แนวทางการ
จัดการ การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมของพนักงานในเรื่อง CSR ได้รับการตรวจสอบส าหรับผลกระทบที่
มีต่อผลลัพธ์พฤติกรรมทางสังคมของพนักงานและผลลัพธ์เชิงสัมพันธ์ส าหรับองค์การ นอกจากนี้กลไก
ทางจิตวิทยาที่เน้นการรับรู้ความต้องการความพึงพอใจของพนักงานจะได้รับการตรวจสอบเป็น
ค าอธิบายพ้ืนฐานที่ขับเคลื่อนประสิทธิผลของแนวทางการจัดการ ผลการศึกษาสนับสนุนว่าการให้
อ านาจแก่พนักงานในการสร้างการตัดสินใจด้าน CSR ร่วมกับผู้บริหารระดับสูงนั้นมีประสิทธิภาพใน
การตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตวิทยาของพนักงานในด้านความเป็นอิสระ ความสามารถ 
และความเก่ียวข้อง สิ่งนี้จะเพ่ิมความตั้งใจของพนักงานในการรักษาการมีส่วนร่วมในระยะยาวใน CSR 
และพัฒนาความสัมพันธ์กับบริษัท การศึกษานี้ให้ความหมายที่ส าคัญส าหรับผู้เชี่ยวชาญด้านการ
ประชาสัมพันธ์และผู้น าองค์การเกี่ยวกับวิธีปรับปรุงการสื่อสาร CSR ภายในและแนวปฏิบัติด้านการมี
ส่วนร่วม และปลูกฝังความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงานที่พึงประสงค์ 

Valikhani & Behzadipur (2015) ท าการศึกษาผลกระทบของปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรม 
ทางสังคมและพฤติกรรมเอ้ือสังคมของพนักงาน โดยได้ศึกษาบทบาทและความส าคัญของการตลาด
ภายในที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน โดย
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การตลาดภายในมีผลต่อพฤติกรรมการเสริมสร้างสังคมที่ส่งผลต่อรูปแบบการปฏิบัติตนของพนักงาน
ในการเพ่ิมความสามารถในการท างานของตนเองและส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและยังพบ
อีกว่าความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมทางสังคมของพนักงาน 

Eliyana & Muzakki (2019) ท าการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ
ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า 
การศึกษานี้พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างไรก็ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่สามารถสร้างผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพการท างานได้เมื่อถูกแทรกแซงโดยความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งไม่สามารถสร้าง
ผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานได้ 

Lee, Nie & Bai (2020) ท าการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนการเรียนรู้ของอาจารย์ใหญ่และ
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของความต้องการทางจิตวิทยา ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรม
การท างานที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง: มุมมองของทฤษฎีการก าหนดใจตนเอง ผลการศึกษาพบว่า จาก
มุมมองของทฤษฎีการก าหนดใจตนเอง (Self-determination Theory : (SDT)) งานวิจัยนี้ตรวจสอบ
บทบาทสื่อกลางของความพึงพอใจความต้องการทางจิตวิทยาของครูในการอธิบายความสัมพันธ์
ระหว่างการสนับสนุนการเรียนรู้ที่รับรู้ของครูใหญ่กับผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับงานของครู ผลลัพธ์จาก
ตัวอย่างความสะดวกสบายของครูโรงเรียนประถมในสิงคโปร์ 180 คนเปิดเผยว่าการรับรู้การสนับสนุน
การเรียนรู้ของครูใหญ่ท านายความพึงพอใจโดยตรงต่อความต้องการทางจิตวิทยา (เช่น ความเป็น
อิสระ ความสามารถ และความสัมพันธ์) พฤติกรรมการท างานที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง และความ
ผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจของความต้องการทางจิตวิทยาเป็นสื่อกลางบางส่วนระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนการเรียนรู้ของอาจารย์ ใหญ่กับพฤติกรรมการท างานที่
มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงตลอดจนความผูกพันต่อองค์การ การค้นพบนี้สามารถให้ข้อมูลเชิงลึกที่เป็น
ประโยชน์แก่การศึกษาของครูและการวิจัยและการปฏิบัติของ SDT 

Kilaberia (2020) ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การในหมู่ผู้ดูแลที่อยู่อาศัย ผลการศึกษา
พบว่า การเติบโตของประชากรวัยสูงอายุและความต้องการด้านสุขภาพ สุขภาพพันธมิตร และ
ผู้เชี่ยวชาญด้านการดูแลสังคมมีความแตกต่างอย่างสิ้นเชิงกับความเป็นจริงที่สาขาการดูแลผู้สูงอายุ 
รวมถึงองค์การด้านการดูแล พยายามที่จะดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความมุ่งมั่น การศึกษาที่ ยัง
หลงเหลืออยู่ประเมินความสามารถขององค์การเพ่ือก่อให้เกิดความมุ่งมั่นโดยการตรวจสอบปัจจัยด้าน
งานและสถานที่ท างานต่างๆ จากการสัมภาษณ์ 44 ครั้ง การสังเกตการณ์จากการประชุม 62 ครั้ง 
และระยะเวลา 5 ปี ชาติพันธุ์วรรณนาขององค์การนี้ดูที่ปัจจัยความมุ่งมั่นขององค์การดูแลผู้สูงอายุที่
อยู่อาศัยขนาดใหญ่ในเมืองที่มีความเชื่อ ปัจจัยด้านความมุ่งมั่นแบ่งออกเป็นสามระดับ เช่น ความตึง
เครียดรายวันและรางวัล ความตึงเครียดและรางวัลตามมูลค่า ตัวท าลายข้อตกลงและผู้มีปัญหา ปัจจัย



56 
 

ด้านอัตลักษณ์ เช่น ความผูกพันทางอารมณ์กับผู้สูงอายุและการแบ่งปันคุณค่าทางศรัทธาช่วยรักษา
ความมุ่งมั่นในระดับบุคคล ในขณะที่ความตึงเครียดระหว่างวิชาชีพอาจท าให้ความมุ่งมั่นลดลง 
การศึกษานี้ขยายฐานความรู้โดยการผสมผสานมุมมองของเจ้าหน้าที่ดูแล เช่น นักสังคมสงเคราะห์ 
อนุศาสนาจารย์ การฟ้ืนฟูสมรรถภาพ การพักผ่อนหย่อนใจ อาหาร และพนักงานบริการด้าน
สิ่งแวดล้อม นอกเหนือไปจากกลุ่มที่ได้รับการตรวจสอบโดยทั่วไป เช่น พยาบาลและผู้ช่วยพยาบาล  
ที่ผ่านการรับรอง  และในสภาพแวดล้อมที่รวมถึง การช่วยชีวิตนอกเหนือจากการดูแลระยะยาว 

Scales & Quincy (2020) ท าการศึกษาผลกระทบของความผูกพันต่อองค์การและความ
สมัครใจที่มีต่อการลาออกโดยสมัครใจของนักสังคมสงเคราะห์: การศึกษาแบบผสมผสาน ผล
การศึกษาพบว่า การลาออกโดยสมัครใจของนักสังคมสงเคราะห์ ระดับวิชาชีพ (สว.) ( Social 
Worker/Service Officer: SW) ก าลังเพ่ิมขึ้นในอัตราที่น่าตกใจ ไม่เพียงแต่การลาออกโดยสมัครใจที่
เพ่ิมขึ้นเท่านั้น แต่ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานและความหลงใหลในความสามัคคีก าลังลดลง
ด้วย การศึกษานี้ส ารวจและตรวจสอบผลกระทบของความผูกพันต่อองค์การและความหลงใหลใน
ความสามัคคีที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงโดยสมัครใจของหน่วยบริการคุ้มครองเด็ก (Child Protection 
System: CPS) การศึกษาใช้วิธีการออกแบบแบบผสมผสานพร้อมกัน ข้อมูลที่รวบรวมในช่วงเชิง
ปริมาณให้ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ของ SW เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ความหลงใหลในความ
สามัคคี และความตั้งใจที่จะลาออก ด้านคุณภาพของการศึกษาประกอบด้วยการสัมภาษณ์แบบตัวต่อ
ตัว ซึ่งเปิดโอกาสให้ SW ได้บอกเล่าเรื่องราวของพวกเขาอย่างมีความหมาย และให้ค าอธิบายที่ลึกซึ้ง
ยิ่งขึ้นเกี่ยวกับการรับรู้ของพวกเขาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ความรักใคร่กลมเกลียว การ
ลาออกโดยสมัครใจ และความตั้งใจทิ้ง มี สว. 226 รายที่ท าแบบส ารวจ และ สว. 29 รายเข้าร่วมใน
การสัมภาษณ์ ผลการศึกษาชี้ให้เห็นถึงความผูกพันต่อองค์การและความหลงใหลในความสามัคคีอยู่ใน
ระดับต่ าในหมู่ CPS SW ที่เข้าร่วมในการศึกษาครั้งนี้ หน่วย SW ของการศึกษานี้รู้สึกด้อยค่าและ
ต้องการการสนับสนุนและความเคารพจากผู้น า CPS เพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันต่อองค์การและความ
หลงใหลในความสามัคคี 

Habibi et al. (2021) ท าการศึกษาชุดข้อมูลความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนสอน
ศาสนาอิสลามเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ชุด
ข้อมูลนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบผลกระทบของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment: OC) ต่อการปฏิบัติงาน (Job Performance: JP) และความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction: JS) ที่โรงเรียนสอนศาสนาอิสลามในอินโดนีเซีย ข้อมูลเสนอว่าปัจจัย OC (Affective 
Commitment: AC), (Normative Commitment: NC) และ (Continuance Commitment:CC) 
มีอิทธิพลอย่างมากต่อ JS และ JP ด้วยวิธีการส ารวจได้รับค าตอบ 387 ข้อจากครูโรงเรียนสอนศาสนา
อิสลามในอินโดนีเซีย ความถูกต้องของใบหน้าและเนื้อหาเริ่มต้นขึ้นหลังจากการปรับเครื่องมือส ารวจ 
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นอกจากนี้ยังใช้แบบจ าลองสมการโครงสร้างก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Squares 
based Structural Equation Modeling: PLS- SEM) เพ่ือทดสอบความน่าเชื่อถือและความถูกต้อง
ของแบบจ าลองการวัด ส าหรับจุดประสงค์นี้ กระบวนการทางสถิติจะแสดงการโหลดตัวบ่งชี้แบบ
สะท้อน ความรับผิดสอดคล้องภายใน และความตรงเชิงบรรจบกันและแบบจ าแนก ผู้วิจัยในอนาคต
อาจใช้ชุดข้อมูลนี้ซ้ าเป็นเครื่องมือที่มีศักยภาพในการวัดปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและผล
การปฏิบัติงานภายในบริบทของการศึกษา 

Ko, Jang & Kim (2021) ท าการศึกษาผลกระทบของการยอมรับความรับผิดชอบต่อสังคม
ต่อความผูกพันต่อองค์การของผู้ขนส่งสินค้าทั่วโลก ผลการศึกษาพบว่า หนึ่งในค าถามที่ส าคัญส าหรับ
ผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมและนักวิชาการคือความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ (CSR) สามารถ
ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ดีขึ้นได้หรือไม่และอย่างไร อย่างไรก็ตาม สิ่งนี้ยังไม่ได้รับ
การศึกษาเพียงพอจากมุมมองของพนักงาน เพ่ือเติมเต็มช่องว่างนี้ การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ 
(CSR) ความพึงพอใจในงาน ความไว้วางใจในองค์การและท้ายที่สุด ความมุ่งมั่นขององค์การเพ่ือ
เสนอแนะความหมายเชิงวิชาการและเชิงปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดการอย่างยั่งยืนส าหรับผู้ขนส่งสินค้า
ระหว่างประเทศในเกาหลี ในการศึกษานี้ บริษัทด้านโลจิสติกส์ดับโลก 166 แห่งในเมืองปูซาน ซึ่งเป็น
หนึ่งในเมืองท่าทางทะเลชั้นน าของโลกตกเป็นเป้าหมาย และแบบสอบถามได้รับการส ารวจตั้งแต่วันที่  
10 เมษายน ถึง 30 พฤษภาคม 2019 แบบสอบถามทั้งหมด 265 รายการได้รับการวิเคราะห์ เพ่ื อ
ตรวจสอบความเกี่ยวข้องของสมมติฐานแต่ละข้อใน แบบจ าลองการวิจัยผ่านการวิเคราะห์ปัจจัยเชิง
ยืนยันและการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างโดยใช้ AMOS 18.0 ผลการทดสอบสมมติฐาน 5 
ข้อแสดงให้เห็นผลในทางบวกและมีนัยส าคัญ ยกเว้นว่าสมมติฐานที่ 4 เรื่อง “ความพึงพอใจในงานจะ
มีผลอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์การ” ถูกปฏิเสธ โดยรวมแล้ว บทความนี้ให้ข้อมูลเชิงลึกที่ส าคัญ
เกี่ยวกับความส าคัญของ CSR ในบริษัทรับจัดการขนส่งสินค้าทั่วโลก ด้วยการพัฒนาทางทฤษฎีและ
การทดสอบเชิงประจักษ์ของแบบจ าลอง CSR โดยเน้นย้ าถึงความไว้วางใจที่จะเพ่ิมความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 

Hirschi & Spurk (2021) ท าการศึกษาพนักงานที่มีความทะเยอทะยานท าไมและเมื่อความ
ทะเยอทะยานเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานและความมุ่งมั่นต่อองค์การ ผลการศึกษาสันนิษฐานว่า
ความทะเยอทะยานมีผลลัพธ์ที่ส าคัญในที่ท างาน แต่การวิจัยเชิงประจักษ์ได้กล่าวถึ งปัญหานี้เพียง
บางส่วน และมักอาศัยมาตรวัดความทะเยอทะยานที่ไม่แน่ชัด ในการศึกษา 2 ชิ้น อ้างอิงจากการวัด
ความทะเยอทะยานที่ได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้นในฐานะนิสัยทั่วไป เราได้ชี้แจงว่าความทะเยอทะยาน
เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การอย่างไร ท าไม และ
เมื่อใดการศึกษาหนึ่ง ชี้ให้เห็นว่าความทะเยอทะยานมีผลต่อชื่อเสียงอย่างมีนัยส าคัญในความ
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ทะเยอทะยานที่ประเมินตนเองนั้นสัมพันธ์เชิงบวกกับความทะเยอทะยานที่ผู้บังคับบัญชาและคู่สมรส/
คู่ชีวิตให้คะแนน โดยพิจารณาจากพนักงาน-หัวหน้า-คู่สมรส/คู่ชีวิต 100 คน ยิ่งไปกว่านั้น ความ
ทะเยอทะยานที่หัวหน้างานประเมิน แต่ไม่ใช่ความทะเยอทะยานที่ประเมินตนเอง มีความสัมพันธ์เชิง
บวกอย่างมีนัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงานและความสามารถในการเลื่อนต าแหน่งที่ผู้บังคับบัญชาให้
คะแนนสูงกว่า การศึกษาที่ 2 มุ่งเน้นไปท่ีผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การด้วยการศึกษาแบบหน่วง
เวลาสามเดือนกับพนักงาน 194 คน เราพบว่าความทะเยอทะยานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การที่มีอารมณ์ความรู้สึกสูงกว่าการมุ่งสู่ความส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีการรับรู้ถึง
โอกาสในการท างานขององค์การมากขึ้น อย่างไรก็ตาม การควบคุมการรับรู้โอกาสในการท างานของ
องค์การและการมุ่งสู่ความส าเร็จ ความทะเยอทะยานก็สัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การที่เพ่ิมขึ้น โดยรวมแล้ว การศึกษาชี้ให้เห็นว่าความทะเยอทะยานในหมู่พนักงาน
โดยทั่วไปเป็นผลดีและเป็นประโยชน์ทางอ้อมส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
แต่ยังก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อการจัดการการรักษาองค์การด้วย 

Goetz & Wald (2022) ท าการศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ และความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับงาน ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลในความต่อเนื่อง
ระหว่างองค์การถาวรและองค์การชั่วคราว ผลการศึกษาพบว่า องค์การถาวรและองค์การชั่วคราว 
เช่น โครงการเป็นตัวแทนของสองขั้วของความต่อเนื่องขององค์การชั่วคราว วรรณกรรมแสดงให้เห็น
ว่าความเป็นชั่วคราวขององค์การสามารถมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ขององค์การและพฤติกรรมของพนักงาน 
เราใช้ตัวอย่างสมาชิก 341 คนในองค์การชั่วคราว เราตรวจสอบความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ต่อองค์การในองค์การถาวร และความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับงานในองค์การชั่วคราวในฐานะ
ปัจจัยก่อนหน้าของผลการปฏิบัติงานของพนักงานเราตรวจสอบเพ่ิมเติมว่าระดับความชั่วคราวของ
องค์การจะกลั่นกรองความสัมพันธ์เหล่านี้อย่างไร การค้นพบนี้แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การส่งผลเสียต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสภาพแวดล้อมการท างานที่
หล่อหลอมจากการอยู่ร่วมกันขององค์การถาวรและองค์การชั่วคราว ตรงกันข้ามกับผลกระทบที่ทราบ
กันดีในองค์การถาวร 

Triguero-S´anchez, Pe˜na-Vinces & Ferreira (2022)  ท าการศึกษาผลกระทบของ
วัฒนธรรมองค์การที่เน้นส่วนรวมต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การสาธารณะ ผลการศึกษา
พบว่า ในบริบทขององค์การสาธารณะ งานวิจัยนี้ส ารวจผลกระทบที่วัฒนธรรมองค์การที่ยึดตามการมี
ส่วนรวมอาจมีต่อความผูกพันของพนักงาน (Employee Commitment: EC) จากมุมมองสามด้าน 
ได้แก่ อารมณ์ ความรู้สึก บรรทัดฐาน และความต่อเนื่อง ใช้กลุ่มตัวอย่างพนักงาน 214 คนในองค์การ
สาธารณะในสเปน และวิเคราะห์ข้อมูลผ่านแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model หรือ SEM) ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าการแพร่หลายของการรวมกลุ่มในองค์การสาธารณะ
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สนับสนุนความมุ่งมั่นของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น ความมุ่งมั่นดังกล่าวสามารถเห็นได้จากความตั้งใจ
ของพนักงานที่จะอยู่ในองค์การเพ่ือให้บริการหรือความผูกพันทางอารมณ์ การวิจัยต่อไปนี้มีส่วนช่วย
ในการขยายวรรณกรรม HRM ในหลายวิธี ขั้นแรก จะถือว่ามีมุมมองที่กว้างขึ้นเกี่ยวกับทฤษฎีการ
แลกเปลี่ ยนทางสั งคม โดยเน้นถึ งความส าคัญของ EC เมื่ อวางแผน (Human Resource 
Management: HRM) ในภาครัฐ ประการที่สอง จะพิจารณาสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม (กล่าวคือ 
วัฒนธรรมองค์การที่ยึดตามการรวมกลุ่ม) ของหน่วยงานสาธารณะเป็นตัวก าหนดนโยบายสัญญาหรือ
นโยบายที่ควบคุมพนักงานของรัฐ 
2.4 ที่มาของสมมติฐานในการวิจัย 
 จากการศึกษาของ Eisenberg (1999) ท าการศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคมของอาสาสมัคร ได้
กล่าวว่า การกระท าที่กระท าด้วยความสมัครใจที่ตั้งใจช่วยเหลือผู้ อ่ืน หรือกลุ่มสังคมอ่ืน ซึ่งเน้นผลที่
เกิดข้ึนของผู้กระท ามากกว่าแรง จูงใจ เช่น การแบ่งปัน การปลอบโยน การช่วยชีวิตหรือการช่วยเหลือ 
โดยพฤติกรรมเอ้ือสังคมนั้น เป็นพฤติกรรมอันเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน โดยผู้กระท าไม่ได้มุ่งหวังผล  
ประโยชน์จากการกระท าหรือรางวัลใด ๆ และเป็นการกระท าด้วย ความสมัครใจ เป็นพฤติกรรม
อาสาสมัครที่มีเจตนาท าประโยชน์ ให้กับผู้อ่ืน สอดคล้องกับ Tao, Song, Ferguson, & Kochhar 
(2018) พบว่า องค์การสามารถจูงใจพนักงานให้ด าเนินพฤติกรรมเอ้ือสังคมอย่างต่อเนื่องและพัฒนา
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างองค์การกับพนักงานผ่านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม โดย
สนับสนุนว่าการให้อ านาจแก่พนักงานในการสร้างการตัดสินใจร่วมกับผู้บริหารระดับสูงนั้น มี
ประสิทธิภาพในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของพนักงานในด้านความเป็น อิสระ 
ความสามารถ และความเกี่ยวข้อง สิ่งนี้จะเพ่ิมความตั้งใจของพนักงานในการรักษาความสัมพันธ์
ระหว่างองค์การกับพนักงานที่พึงประสงค์ในระยะยาว สอดคล้องกับงานวิจัยของ Valikhani & 
Behzadipur (2015) ท าการศึกษาผลกระทบของปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรม
เอ้ือสังคมของพนักงาน พบว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมทางสังคมของ
พนักงาน และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ อิทธิพงษ์ (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ทัศนคติและความรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่มีต่อองค์การ โดยที่พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจที่
ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ พร้อมที่จะท างานเพ่ือที่จะพา
องค์การไปถึงเป้าหมาย และมีความประสงค์ที่จะคงอยู่กับองค์การ รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Allen & Meyer (1990) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ  เกิดจากความเชื่อและการ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การอย่างจริงจัง โดยเชื่อมั่นว่า 352 องค์การจะน าไปสู่
ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย โดยบุคลากรมีความเชื่อว่า
จะหากองค์การประสบความส าเร็จย่อมส่งผลให้ตนเองที่สามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้
เช่นกัน 
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ว่าพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ เพ่ือ
ท าการทดสอบต่อไป 
2.5 สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมเอื้อสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่  4 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ ผู้วิจัยสามารถสร้างกรอบแนวคิดใน
การวิจัยได้ดังนี้ 

 
               ตัวแปรที่ 1                ตัวแปรที่ 2 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย

พฤติกรรมเอื้อสังคม 
1. การช่วยเหลือ (Helping) 
2. การแบ่งปัน (Sharing) 
3. การปลอบโยน (Comforting) 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
   (Continuance Commitment) 
2. ความผูกพันด้านความรู้สึก  
   (Affective Commitment) 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
   (Normative Commitment) 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เพ่ือศึกษาระดับ 

และความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ โดยการศึกษามีล าดับขั้นตอนในการเก็บข้อมูลและ
ด าเนินการ ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครั้งนี้ได้มีการจ ากัดขอบเขตของกลุ่มประชากรในการศึกษาและเลือกกลุ่มตัวอย่าง  

ที่ใช้ในการศึกษาดังนี้ 
 3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ จากรัฐวิสาหกิจ
ประเภทเดียวกัน 5 แห่ง ได้แก่ การประปานครหลวง (กปน.) การประปาส่วนภูมิภาค (กปภ.) องค์การ
จัดการน้ าเสีย (อจน.) การเคหะแห่งชาติ (กคช.) และการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.) 
 ซึ่งรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการที่ผู้วิจัยเลือก คือ การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
(กนอ.) จ านวน 509 คน และการเคหะแห่งชาติ (กคช.) จ านวน 1 ,664 คน รวมทั้งหมด 2,173 คน 
(สถิติ ณ เดือน สิงหาคม, 2565) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ จ านวน 2 แห่ง 

โดยผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรตามวิธีของ Yamane (1973, อ้างถึงใน ธานนิทร์, 2563) 
ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ค่าความคาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่างที่ได้ร้อยละ 5 และสามารถน ามา
ค านวณหากลุ่มตัวอย่าง สามารถค านวณได้ด
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  สูตร   n = 
N

1+N(e)2
   

  เมื่อ n คือ ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
   N คือ ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

  e คือ ค่าเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง 
หากประชากรที่ใช้ในการวิจัยมีจ านวนทั้งสิ้น 2,173 คน และยอมรับค่าความคาดเคลื่อนจาก

การสุ่มตัวอย่างได้ร้อยละ 5 หรือ 0.05 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างสามารถค านวณได้ดังนี้ 

  n =   
2173

1+2173(0.05)2
 

   =    
2173

6.4325
 

  n =   337.81 หรือ 338 ราย 
ผลการค านวณขนาดตัวอย่างจ านวนขั้นต่ าที่สุดที่ต้องท าการวิจัยคือ 338 คน ดังนั้นเพ่ือให้

การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยมีความครบถ้วน และป้องกันความผิดพลาดคลาดเคลื่อน
ผู้วิจัยจึงท าการปรับกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เพ่ิมขึ้นอีกร้อยละ 10 สรุปขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 372 คน 

 
ตารางท่ี 3-1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (คน) ที่ใช้ในการวิจัย จ าแนกตามกลุ่มเป้าหมาย 

กลุ่มเป้าหมาย จ านวนคน กลุ่มตัวอย่าง 
(n) คน 

กลุ่มตัวอย่าง 
เพิ่ม 10% 

แบบสอบถามท่ี
ได้คืนกลับมา 

กนอ. 509 79 87 87 
กคช. 1,664 259 285 285 

รวม 2,173 338 372 372 
(สถิติ ณ เดือน สิงหาคม, 2565) 

 
โดยการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้ ได้มีการใช้วิธีในการเลือกตัวอย่างแบบไม่อาศัย

ความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) และท าการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) เนื่องจากในสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 ทางผู้วิจัยจึงเลือกเก็บข้อมูลแบบออนไลน์ผ่าน Google Forms โดยก่อนเก็บข้อมูล ผู้วิจัยได้
ก าหนดค าถามเพ่ือคัดกรองผู้ตอบแบบสอมถาม (Screen Question) ก่อนที่จะท าแบบสอมถาม 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ ใช้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เ พ่ือการศึกษาในครั้ งนี้  คือ  แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งเป็นค าถามชนิดปลายปิด (Close-end Questionnaire) จ านวน 372 ชุด โดย
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ค าถามในแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ครอบคลุม และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และสมมติฐาน
การวิจัย ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 10 ข้อ
เป็นลักษณะแบบส ารวจรายการ (Check List) โดยมีตัวเลือกตอบ ตามความเป็นจริงประกอบด้วย 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง สังกัดหน่วยงาน สายงานที่สังกัด ส านัก/
ฝ่าย/กอง อายุงาน และอัตราเงินเดือนที่ได้รับ โดยมีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบเลือกตอบได้เพียงค าตอบ
เดยีว (Multiple Choices) 

ส่วนที่  2 ค าถามเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างต่อพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior) จ านวน 28 ข้อ ลักษณะเป็นค าถามให้ผู้ตอบพิจารณาถึงระดับความถี่ของการ
แสดงพฤติกรรม โดยเนื้อหาของข้อค าถามจะแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ตามองค์ประกอบของพฤติกรรม
เอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ดังนี้ ด้านการช่วยเหลือ (Helping) จ านวน 13 ข้อ ด้านการแบ่งปัน 
(Sharing) จ านวน 11 ข้อ และด้านการปลอบโยน (Comforting) จ านวน 4 ข้อ ตามตารางที่ 3-2 

 
ตารางท่ี 3-2 ข้อค าถามของแบบสอบถามพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) 

พฤติกรรมเอื้อสังคม 
(Prosocial Behavior) 

จ านวนข้อค าถาม ข้อค าถามทางบวก 

การช่วยเหลือ (Helping) 13 1-13 
การแบ่งปัน (Sharing) 11 14-24 
การปลอบโยน (Comforting) 4 25-28 

 
โดยแบบสอบถามได้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามของลิเคิร์ท สเกล Likert’s Scale (ธานินทร์, 2563) โดยสามารถแบ่งได้ 5 ระดับ  ดังแสดงใน
ตารางที่ 3-3 

 
ตารางท่ี 3-3 เกณฑ์การให้คะแนนพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) 

ระดับพฤติกรรม เกณฑ์วัด 
แสดงพฤติกรรมสม่ าเสมอ 
แสดงพฤติกรรมค่อนข้างบ่อย 
แสดงพฤติกรรมปานกลาง 
แสดงพฤติกรรมบางครั้ง 
เกือบจะไม่เคยแสดงพฤติกรรม 

5 
4 
3 
2 
1 
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เมื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างต่อพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial 
Behavior) ใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นข้อมูลที่อยู่ในลักษณะ
ของ Likert’s Scale (ธานินทร์, 2563) โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้นในแต่ละหัวข้อจะได้
ค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
 ระดับคะแนนเฉลี่ย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด = 5 - 1 = 0.80 
                                                จ านวนชั้น                  5 

จากเกณฑ์ความกว้างกว้างของอันตรภาคชั้นดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดคะแนน และหลักเกณฑ์
ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ดังตารางที่ 3-4 

 
ตารางท่ี 3-4 ตารางแสดงระบบเกณฑ์ค่าเฉลี่ยและการแปลความหมายของพฤติกรรมเอ้ือสังคม (PB) 

ระดับคะแนน (ค่าเฉลี่ย) การแปลความหมาย 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

มีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับสูงมาก 
มีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับสูง 
มีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับปานกลาง 
มีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับน้อย 
มีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมในระดับน้อยมาก 

 
ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับระดับความส าคัญของกลุ่มตัวอย่างต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน (Organizational Commitment) ประกอบด้วย จ านวน 36 ข้อ ลักษณะเป็นค าถามให้
ผู้ตอบพิจารณาถึงระดับความส าคัญโดยเนื้อหาของข้อค าถามจะแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ตาม
องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Organizational Commitment) ดังนี้ ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)  จ านวน 10 ข้อ ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก (Affective Commitment) จ านวน 15 ข้อ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) จ านวน 11 ข้อ ตามตารางที่ 3-5 

 
ตามตารางที่  3-5 ข้อค าถามขอบแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) 

ความผูกพันต่อองค์การ  
(Organizational Commitment) 

จ านวนข้อค าถาม ข้อค าถาม
ทางบวก 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองคก์าร (Continuance Commitment)   10 1-10 
ความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) 15 11-25 
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ความผูกพันต่อองค์การ  
(Organizational Commitment) 

จ านวนข้อค าถาม ข้อค าถาม
ทางบวก 

ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 11 26-36 
 
โดยแบบสอบถามได้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามของลิเคิร์ท สเกล Likert’s Scale (ธานินทร์, 2563) โดยสามารถแบ่งได้ 5 ระดับ ดังแสดงใน
ตารางที่ 3-6 

 
ตารางท่ี 3-6 เกณฑ์การให้คะแนนความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)            

ระดับความส าคัญ เกณฑ์วัด 
ให้ความส าคัญในระดับมากที่สุด 
ให้ความส าคัญในระดับมาก 
ให้ความส าคัญในระดับปานกลาง 
ให้ความส าคัญในระดับน้อย 
ให้ความส าคัญในระดับน้อยที่สุด 

5 
4 
3 
2 
1 

 
เมื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมของกลุ่ มตัวอย่างต่อความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
เป็นข้อมูลที่อยู่ในลักษณะของ Likert’s Scale (ธานินทร์, 2563) โดยการหาความกว้างของอันตรภาค
ชั้นในแต่ละหัวข้อจะได้ค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
 ระดับคะแนนเฉลี่ย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด = 5 - 1 = 0.80 
                                                จ านวนชั้น                  5 

จากเกณฑ์ความกว้างกว้างของอันตรภาคชั้นดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดคะแนน และหลักเกณฑ์
ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
ดัง ตารางที่ 3-7 

 
ตารางท่ี 3-7 ตารางแสดงระบบเกณฑ์ค่าเฉลี่ยและการแปลความหมายของความผูกพันต่อองค์การ (OC) 

ระดับคะแนน (ค่าเฉลี่ย) การแปลความหมาย 

4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 

มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมากท่ีสุด 
มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก 
มีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 
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ระดับคะแนน (ค่าเฉลี่ย) การแปลความหมาย 

1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

มีความผูกพันต่อองค์การในระดับน้อย 
มีความผูกพันต่อองค์การในระดับน้อยที่สุด 

 
 
3.3 การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

แบบสอบถาม (Questionnaires) ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้มีกระบวนการพัฒนาและ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย ดังนี้ 

3.3.1 ศึกษาเอกสาร ค้นคว้าวารสาร ต ารา และรายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเพ่ือ
น ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดประเด็นและข้อค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการท าวิจัย 

3.3.2 จัดท าแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดที่ก าหนดโดยพิจารณาถึงรายละเอียดที่ควบคุมถึง 
ตัวแปรที่ใช้ในการท าวิจัย 

3.3.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
3.3.4 น าแบบสอบถามที่จัดท าขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและผ่านความเห็นชอบจาก

อาจารย์ที่ปรึกษาแล้วน าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องทั้งการใช้ภาษาและให้มี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย เพ่ือให้แบบทดสอบมีประสิทธิภาพในการเก็บข้อมูลโดยการ
ใช้สูตรดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-objective Congruence: IOC) (ธานินทร์, 2563) 

3.3.5 ผู้วิจัยได้ด าเนินการทดสอบคุณภาพเครื่องมือนี้ โดยผู้วิจัยได้ใช้การทดสอบเพ่ือหาความ
ตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม และได้ให้ผู้เชี่ยวชาญซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้
ร่วมตรวจสอบเพ่ือหาความสอดคล้องของข้อค าถามกับงานวิจัย เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่สามารถเก็บ
ข้อมูลได้อย่างถูกต้องในการศึกษางานวิจัยนี้ อีกทั้งเพ่ือให้สามารถสร้างข้อค าถามให้มีความชัดเจนให้
ได้มาซึ่งข้อมูลที่สามารถใช้งานได้จริง ในการตรวจสอบครั้งนี้ได้ ขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 
ท่าน (ภาคผนวก ข) ได้แก่ 

1. ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล 
2. รองศาสตราจารย์ ดร.ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ พิบูลแถว 
3. อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี 

โดยการให้คะแนนของผู้คุณวุฒิจะมี 3 ค่า คือ 

สูตร IOC = 
∑ R

N
 

IOC = ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

∑ R = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
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โดยมีการก าหนดคะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญให้ดังนี้ 
+1 หมายถึง ค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
-1 หมายถึง ค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
วิธีหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-objective Congruence: IOC) ซึ่งมีเกณฑ์ใน

การพิจารณาค่า IOC คือ ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 – 1.0 ถือว่าเหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้ แต่
ส าหรับข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดออก (ธานินทร์, 2563) และขอ
ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาในการแก้ไขปรับปรุงเพ่ือให้อ่านแล้วมีความเข้าใจง่ายและชัดเจนตรง
ตามความมุ่งหมายของการวิจัย และจากการพิจารณาแบบสอบถามของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งผลการตรวจ
ความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้ ข้อค าถามแต่ละข้อมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.33 ถึง 1.00 
โดยข้อค าถามที่มีค่าความตรงเชิงเนื้อหาต่ ากว่า 0.5 ทางผู้วิจัยได้ท าการแก้ไขปรับปรุงข้อค าถามตาม
ค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิร่วมตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดและอาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือที่ข้อ
ค าถามนั้นจะสามารถมีความชัดเจนและเข้าใจในข้อค าถามได้ง่ ายและวัดค่าตัวแปรที่จะศึกษาได้ 
ในส่วนของข้อค าถามที่มีค่าความตรงเชิงเนื้อหาตั้งแต่ 0.67 ถึง 1.00 นั้นถือว่าเหมาะสมในการวัด
ค่าตัวแปรที่ผู้วิจัยจะศึกษา โดยสามารถน าข้อค าถามท้ัง 64 ข้อ นั้นมาใช้ได้ 
 3.3.6 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญและปรับปรุงแก้ไขแล้วให้อาจารย์
ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) 
 3.3.7 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือให้สมบูรณ์แล้วน าไปเก็บข้อมูล จ านวน  
40 ชุด จากกลุ่มพนักงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ทั้ง 2 ที่ ประจ าส านักผู้ว่าการ 
สายงานผู้ว่า ที่มีลักษณะการท างานที่ใกล้เคียงตามระเบียบฯ ว่าด้วยการแบ่งส่วนงานฯ 
 3.3.8 ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกด้วยการทดสอบแบบ ( Item – Total 
Correlation) โดยน าส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 มาบันทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติแล้วน ามา
วิเคราะห์ผลซึ่งต้องมีค่า r มากกว่า 0.2 ขึ้นไป (ธานินทร์, 2563) โดยวิเคราะห์ผลได้ดังนี้ 
 แบบสอบถามพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) มีข้อค าถามทั้งสิ้น 28 ข้อ เมื่อ
น ามาหาค่าอ านาจจ าแนกด้วยการทดสอบแบบ ( Item – Total Correlation) รายข้อแล้ว ทุกข้อ
ค าถามผ่านตามเกณฑ ์
 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) มีข้อค าถามทั้งสิ้น 
36 ข้อ เมื่อน ามาหาค่าอ านาจจ าแนกด้วยการทดสอบแบบ (Item – Total Correlation) รายข้อแล้ว 
ทุกข้อค าถามผ่านตามเกณฑ ์

3.3.9 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้นั้นมาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามก่อน
น าไปใช้เก็บข้อมูลจริง โดยใช้วิธีการวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Method) ซึ่ง
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พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
(ธานินทร์, 2563) ส าหรับการวัดค่าความเชื่อมั่นของข้อมูลที่อยู่ในรูปมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scales) และการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า ควรมีค่ามากกว่า 0.70 ซึ่งเป็นการบ่งชี้ว่ามีความ
สอดคล้องภายในระหว่างข้อค าถามในแต่ละด้าน ดังตารางที่ 3-8 และ 3-9 

สูตร α = (
k

k−1
)(1 −

∑ si
2

st
2 ) 

α = ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
k = จ านวนข้อค าถามในแบบสอบถาม 

∑ si
2 = ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

st
2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งหมด 

 
ตารางท่ี 3-8 แสดงค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่น ในแต่ละตัวแปร 

รายการ จ านวน  
(ข้อ) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(ต่ าสุด-สูงสุด) 

ค่าความเชื่อมั่น 
(Cronbach’s Alpha) 

พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) 
การช่วยเหลือ  13 .359 – .706 0.891 
การแบ่งปัน  11 .637 - .888 0.937 
การปลอบโยน 4 .703 - .801 0.890 

พฤติกรรมเอื้อสังคม รวม (PB) 28 .359 - .888 0.939 
 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองคก์าร  10 .517 - .827 0.919 
ความผูกพันด้านความรูส้ึก  15 .537 - .802 0.947 
ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน 11 .606 - .845 0.931 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน รวม (OC) 36 .517 - .845 0.969 

 
 3.3.10 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้เก็บข้อมูลจริงต่อไป 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

แหล่งข้อมูล 
3.4.1 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) ได้แก่ การค้นคว้าและสืบค้นข้อมูลที่

เผยแพร่จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ผ่านสื่อออนไลน์และออฟไลน์ ได้แก่ วารสาร สิ่งพิมพ์ และหนังสือทาง
วิชาการ รวมทั้งการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยของผู้อ่ืนที่ได้ท าการศึกษาในเรื่องความสัมพันธ์
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ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

3.4.2 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Source) ได้แก่ การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งเป็นค าถามชนิดปลายปิด (Close-End Questionnaire) จ านวน 372 ชุด ใน
หัวข้อเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

3.4.2.1 ผู้วิจัยได้ท าการติดต่อท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลป
ศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพ่ือขออนุญาตผู้ว่าการการนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (ผวก.กนอ.) และผู้ว่าการการเคหะแห่งชาติ  (ผวก.กคช.) เพ่ือ
ประสานงานและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.4.2.2 เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับกองกลาง ฝ่ายบริหาร
เพ่ือด าเนินการส่งลิงก์แบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms) ผ่าน QR Code รวมทั้งแนบค าชี้แจง
ในการท าแบบสอบถามอย่างละเอียด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถด าเนินการได้อย่างถูกต้อง 

3.4.2.3 หลังจากที่ผู้ วิจัย เก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้ งหมดแล้ว ผู้ วิจัยน า
แบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบข้อมูล โดยการตรวจความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและ
แยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 

3.4.2.4 น าแบบสอบถาม จ านวน 372 ชุดที่ตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์
เรียบร้อยแล้วมาลงรหัสเพ่ือประมวลผลข้อมูล 

3.4.2.5 น าข้อมูลที่ลงรหัสแล้วมาวิเคราะห์ในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิ
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ ได้น าข้อมูลที่ได้จากการเก็บ
แบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

3.5.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่ง สังกัดหน่วยงาน สายงานที่สังกัด ส านัก/ฝ่าย/กอง อายุงาน และอัตราเงินเดือนที่ได้รับ ใช้การ
วิเคราะห์ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

3.5.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างต่อพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial 
Behavior) และความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  ใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

3.5.3 การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product – 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ือใช้วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ตาม สมมติฐานดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมเอื้อสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่  4 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ธานินทร์, 2563) ซึ่งมีเกณฑ์
พิจารณา ดังนี้ 

 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระดับความสัมพันธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.80 ขึ้นไป 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.60 – 0.79 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.40 – 0.59 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.20 – 0.39 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ ากว่า 0.20 

อยู่ในระดับสูง 
อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
อยู่ในระดับปานกลาง 
อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า 

อยู่ในระดับต่ า 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 372 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย 
สัญลักษณ์ทางสถิติ 

x ̅ หมายถึง  ค่าเฉลี่ยของคะแนน (Mean) 
S.D.  หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r      หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
r 2    หมายถึง  ก าลังสองของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
P      หมายถึง  ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ 
*  หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบของ

ตารางประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) 
 4.3 ผลการวิ เ ค ร าะห์ ข้ อ มู ล เ กี่ ย ว กั บ คว ามผู ก พันต่ อ องค์ ก า ร  ( Organizational 
Commitment) 
 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจก
ความถี่ ค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานะภาพ ระดับการศึกษา/วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ที่ท างาน สายงานที่สังกัด อายุงาน/อายุ
ราชการ และอัตราเงินเดือนที่ได้รับ สามารถสรุปได้ตามตารางและค าอธิบาย ดังต่อไปนี้
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ตารางท่ี 4-1 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

เพศชาย 135 36.29 
เพศหญิง 228 61.29 
เพศทางเลือก 9 2.42 

รวม 372 100.00 
  

จากตารางที่ 4-1 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 61.29 รองลงมา คือ เพศชาย จ านวน 135 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.29 และน้อยที่สุด คือ เพศทางเลือก จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.42 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4-2 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามอายุ  

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
20-30 ปี 80 21.51 
31-40 ปี 119 31.98 
41-50 ปี 80 21.51 
50 ปีขึ้นไป 93 25.00 

รวม 372 100.00 
  

จากตารางที่ 4-2 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ
ส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 31.98 รองลงมา คือ อายุ 50 ปีขึ้นไป 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และน้อยที่สุด คือ อายุ 20 – 30 ปี และ 41 – 50 ปี จ านวน 
80 คน คิดเป็นร้อยละ 21.51 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4-3 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามสถานะภาพ  

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
โสด 194 52.15 
สมรส 151 40.59 
หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 27 7.26 

รวม 372 100.00 
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 จากตารางที่ 4-3 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 52.15 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส  
จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 40.59 และน้อยที่สุด คือ สถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 27 
คน คิดเป็นร้อยละ 7.26 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4-4 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามระดับการศึกษา/วุฒิการศึกษา  

ระดับการศึกษา/วุฒิการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 11 2.96 
ระดับปริญญาตรี 178 47.85 
ระดับปริญญาโท 180 48.39 
ระดับปริญญาเอก 3 0.80 

รวม 372 100.00 
  

จากตารางที่ 4-4 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ
ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 48.39 รองลงมา คือ ระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 47.85 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 11 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.96 และน้อยที่สุด คือ ระดับปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4-5 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามต าแหน่งงาน  

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ลูกจ้าง/สัญญาจ้างชั่วคราว 12 3.23 
พนักงานระดับทั่วไป (คนงาน/ช่าง) 14 3.76 
พนักงานระดับปฏิบัติการ/ระดับวิชาการ  293 78.76 
ผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/ผู้จัดการส่วน) 40 10.75 
ผู้บริหารระดับสูง ขึ้นไป (ผู้อ านวยการฝ่าย (ข้ึนไป)) 13 3.50 

รวม 372 100.00 
  

จากตารางที่ 4-5 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ
ส่วนใหญ่ต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ/ระดับวิชาการ จ านวน 293 คน คิดเป็นร้อยละ 78.76 
รองลงมา คือ ต าแหน่งผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/ผู้จัดการส่วน) จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อย
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ละ 10.75 และน้อยที่สุด คือ ต าแหน่งลูกจ้าง/สัญญาจ้างชั่วคราว จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4-6 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามที่ท างาน  

ที่ท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.) 87 23.39 
การเคหะแห่งชาติ (กคช.) 285 76.61 

รวม 372 100.00 
  

จากตารางที่ 4-6 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ
ส่วนใหญ่ท างานที่การเคหะแห่งชาติ (กคช.) จ านวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 76.61 และท างานที่ 
การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.) จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 23.39 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4-7 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามสายงานที่สังกัด  

สายงานที่สังกัด จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.)   

สายงานผู้ว่าการ (กนอ.) 48 12.90 
สายงานบริหาร 15 4.03 
สายงานสายงานยุทธศาสตร์ 5 1.34 
สายงานพัฒนาที่ยั่งยืน 8 2.15 
สายงานปฏิบัติการ 1 5 1.34 
สายงานปฏิบัติการ 2 3 0.81 
สายงานปฏิบัติการ 3 3 0.81 

การเคหะแห่งชาติ (กคช.)   
สายงานผู้ว่าการ (กคช.) 2 0.55 
สายงานบัญชี 80 21.51 
สายงานพัฒนาโครงการ 30 8.06 
สายงานพัฒนาและกลยุทธ์องค์กร 26 6.99 
สายงานพัฒนาสินทรัพย์ 47 12.63 
สายงานบริหารชุมชน 22 5.91 
สายงานบริหารสนับสนุนองค์กร 78 20.97 
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สายงานที่สังกัด จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
รวม 372 100.00 

  
จากตารางที่ 4-7 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ

ท างานที่การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.) ส่วนใหญ่อยู่สายงานผู้ว่าการ (กนอ.) จ านวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90 รองลงมา คือ สายงานบริหาร จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.03 และ
น้อยที่สุด คือ สายงานปฏิบัติการ 2 และ สายงานปฏิบัติการ 3 จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.81 
ตามล าดับ 
 ส าหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการส่วนใหญ่ท างานที่
การเคหะแห่งชาติ (กคช.) ส่วนใหญ่อยู่สายงานบัญชี จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 21.51 รองลงมา 
คือ สายงานบริหารสนับสนุนองค์กร จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 20.97 และน้อยที่สุด คือ สายงานผู้ว่าการ 
(กคช.) จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.55 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4-8 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามอายุงาน/อายุราชการ  

อายุงาน/อายุราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
น้อยกว่า 1 ปี 31 8.33 
1 ปี - 5 ปี 99 26.61 
6 ปี - 10 ปี 79 21.24 
มากกว่า 10 ปี 163 43.82 

รวม 372 100.00 
  

จากตารางที่ 4-8 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ
ส่วนใหญ่มีอายุงาน/อายุราชการ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 43.82 รองลงมา 
คือ อายุงาน/อายุราชการ 1 ปี – 5 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 26.61 อายุงาน/อายุราชการ 
6 ปี – 10 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 21.24 และน้อยที่สุด คือ อายุงาน/อายุราชการน้อยกว่า 
1 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4-9 จ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามอัตราเงินเดือนที่ได้รับ 

อัตราเงินเดือนที่ได้รับ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
น้อยกว่า 15,000 บาท 8 2.15 
15,000 - 20,000 บาท 71 19.09 
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อัตราเงินเดือนที่ได้รับ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
20,001 - 25,000 บาท 64 17.20 
25,001 - 30,000 บาท 45 12.10 
มากกว่า 30,000 บาท 184 49.46 

รวม 372 100.00 
  

จากตารางที่ 4-9 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ
ส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือนที่ได้รับมากกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 49.46 
รองลงมา คือ อัตราเงินเดือนที่ได้รับ 15,000 - 20,000 บาท จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 19.09 
อัตราเงินเดือนที่ได้รับ 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 17.20 และน้อยที่สุด 
คือ อัตราเงินเดือนที่ได้รับน้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.15 ตามล าดับ 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายถึงพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior)  
ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การช่วยเหลือ (Helping) การแบ่งปัน (Sharing) และการปลอบโยน 
(Comforting) สามารถสรุปได้ตามตารางและค าอธิบาย ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4-10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) 
โดยรวม 

พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) x ̅ S.D. ระดับ 
การช่วยเหลือ (Helping) 4.16 0.61 สูง 
การแบ่งปัน (Sharing) 4.32 0.64 สูงมาก 
การปลอบโยน (Comforting) 4.26 0.74 สูงมาก 

รวม 4.25 0.60 สูงมาก 
  

จากตารางที่ 4-10 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมี

การแสดงพฤติกรรมเอื้อสังคม โดยรวม อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.25, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ได้แก่ การแบ่งปัน (Sharing) อยู่ในระดับสูงมาก 

(x ̅= 4.32 ,S.D. = 0.64) รองลงมา คือ การปลอบโยน (Comforting) อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.26, 

S.D. = 0.74) และต่ าว่าด้านอื่น คือ การช่วยเหลือ (Helping) อยู่ในระดับสูง (x ̅= 4.16, S.D. = 0.61) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4-11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior)  
ด้านการช่วยเหลือ (Helping)  

 การช่วยเหลือ (Helping) x ̅ S.D. ระดับ 
1 ฉันเสนอตัวเข้าช่วยแบ่งเบางานของเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง ที่มี

โอกาส 
4.27 0.74 สูงมาก 

2 เมื่อองค์การมีปัญหา ต้องการความช่วยเหลือ ฉันมักพยายามช่วย
แบ่งเบาภาระนั้นอยู่เสมอ 

4.02 0.81 สูง 

3 เมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาในการท างาน ฉันได้เข้าไปช่วยแก้ไข
ปัญหาในงานนั้นจนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

4.32 0.75 สูงมาก 

4 หากหน่วยงานอื่น ภายในองค์การของฉันเกิดปัญหา ฉันไม่ลังเลที่
จะเข้าช่วยแบ่งเบาสิ่งที่เกิดขึ้นในทันที 

4.00 0.90 สูง 

5 ฉันมักช่วยเหลือโดยการให้ข้อมูลการท างานของฉันแก่เพ่ือน
ร่วมงานเสมอ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 

4.52 0.67 สูงมาก 

6 ฉันไม่ลังเล ที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน แม้ว่างานนั้นจะต้องลง
แรงในการท างานมากก็ตาม 

4.35 0.74 สูงมาก 

7 ฉันยินดีจะสละเวลาเข้าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของ
ฉัน 

4.30 0.73 สูงมาก 

8 ฉันยินดีที่จะสละเวลา เพ่ือท างานล่วงเวลาช่วงสิ้นปีงบประมาณ 
โดยไม่ขอค่าจ้างล่วงเวลา 

4.02 1.01 สูง 

9 แม้ว่าจะท างานต่างหน่วยงาน หากข้อมูลที่ฉันมีเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การของฉัน ฉันก็ยินดีให้การช่วยเหลือ 

4.36 0.70 สูงมาก 

10 เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีธุระด่วน แต่ยังท างานไม่เสร็จเรียบร้อย ฉันก็
ยินดีที่จะช่วยท างานของเพ่ือนให้แล้วเสร็จ 

4.22 0.83 สูงมาก 

11 ฉันยินดีเป็นอย่างยิ่งที่จะได้มีส่วนร่วมในการคิด หรือ ออกแบบ
กิจกรรมขององค์การ 

4.00 0.82 สูง 

12 เมื่อองค์การของฉันมีปัญหา ฉันมักเป็นคนกลุ่มแรกท่ีเข้าไปช่วยหา
แนวทางแก้ไขปัญหา 

3.78 1.07 สูง 

13 ไม่ว่าปัญหาขององค์การจะยากแค่ไหน ฉันจะอยู่ร่วมแก้ไขปัญหา
จนส าเร็จ 

3.91 0.90 สูง 

 รวม 4.16 0.61 สูง 
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จากตารางที่ 4-11 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

มีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping) อยู่ ในระดับสูง (x ̅= 4.16 , 
S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันมักช่วยเหลือโดย
การให้ข้อมูลการท างานของฉันแก่เพ่ือนร่วมงานเสมอ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับสูงมาก 

(x ̅= 4.52, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ แม้ว่าจะท างานต่างหน่วยงาน หากข้อมูลที่ฉันมีเป็นประโยชน์

ต่อองค์การของฉัน ฉันก็ยินดีให้การช่วยเหลือ อยู่ในระดับสูงมาก (x̅ = 4.36, S.D. = 0.70) และต่ า
กว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อองค์การของฉันมีปัญหา ฉันมักเป็นคนกลุ่มแรกท่ีเข้าไปช่วยหาแนวทางแก้ไขปัญหา 

อยู่ในระดับสูง (x ̅= 3.78, S.D. = 1.07) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4-12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior)  
ด้านการแบ่งปัน (Sharing)  

 การแบ่งปัน (Sharing) x ̅ S.D. ระดับ 
1 ฉันแบ่งปันอุปกรณ์ส านักงานส่วนตัวให้เพ่ือนฉันน าไปท างานให้กับ

หน่วยงาน โดยไม่มีข้อแม้ 
4.33 0.85 สูงมาก 

2 เมื่อฉันเห็นเพ่ือนร่วมงานลืมหยิบปากกา ฉันยินดีที่จะแบ่งปัน
ปากกาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน 

4.50 0.66 สูงมาก 

3 ฉันเต็มใจสละเงินจ านวนไม่มาก หากเพ่ือนร่วมงานของฉันมี
ความจ าเป็นเร่งด่วนที่เก่ียวข้องกับการท างาน 

4.09 0.94 สูง 

4 ฉันยินดีให้เพ่ือนยืมมือถือส่วนตัวของฉันใช้ติดต่อลูกค้า แม้ว่า
จะต้องสละเงินค่าบริการเองก็ตาม 

4.01 0.99 สูง 

5 แม้จะเป็นของใช้ส่วนตัวในการท างาน ฉันก็พร้อมให้เพ่ือนหยิบยืม
เพ่ือน าไปท างานอ่ืนๆ ได้เช่นกัน 

4.26 0.96 สูงมาก 

6 ระหว่างน าเสนองาน คอมพิวเตอร์พกพาหน่วยงาน ของเพ่ือนเกิด
ปัญหา ฉันยินดีให้เพื่อนยืม เพ่ือน าเสนองานต่อไปได้ 

4.44 0.74 สูงมาก 

7 ฉันยินดีให้ยืมสิ่งของที่เป็นของตนเอง แก่เพ่ือนหรือสมาชิกอ่ืน เพ่ือ
น าไปใช้ประโยชน์ในการท างาน 

4.32 0.85 สูงมาก 

8 เมื่อหมึกเครื่องถ่ายเอกสารของหน่วยงานอ่ืนหมด ฉันยินดีจะ
แบ่งปันให้ใช้เครื่องถ่ายเอกสารภายในหน่วยงานของฉัน 

4.33 0.80 สูงมาก 

9 เมื่อเพ่ือนใช้กระดาษ A4 ในการจัดท าวาระการประชุมหมด ฉันไม่
ลังเลที่จะแบ่งปันส่วนของฉัน (เบิกภายใต้ชื่อตนเอง) ให้เพ่ือนน าไป
ท างาน 

4.46 0.77 สูงมาก 
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 การแบ่งปัน (Sharing) x ̅ S.D. ระดับ 
10 ฉันยินดีที่จะแบ่งปันคอมพิวเตอร์ส านักงาน ให้กับพนักงานใหม่ใช้

ชั่วคราวในช่วงที่ฉันไปราชการนอกสถานที่ 
4.34 0.88 สูงมาก 

11 ฉันยินดีแบ่งปันพ้ืนที่ หากพบว่าเพ่ือนร่วมงานของฉันได้มานั่งรอ
เพ่ือนอีกคน ในพ้ืนที่โต๊ะท างานส่วนตัวของฉัน 

4.43 0.85 สูงมาก 

 รวม 4.32 0.64 สูงมาก 
  

จากตารางที่ 4-12 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมี

การแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) อยู่ ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.32 , 
S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ เมื่อฉันเห็นเพ่ือน
ร่วมงานลืมหยิบปากกา ฉันยินดีที่จะแบ่งปันปากกาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับสูงมาก 

(x ̅= 4.50, S.D. = 0.66) รองลงมา คือ เมื่อเพ่ือนใช้กระดาษ A4 ในการจัดท าวาระการประชุมหมด 
ฉันไม่ลังเลที่จะแบ่งปันส่วนของฉัน (เบิกภายใต้ชื่อตนเอง) ให้เพ่ือนน าไปท างาน อยู่ในระดับสูงมาก 

(x ̅= 4.46, S.D. = 0.77) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ ฉันยินดีให้เพ่ือนยืมมือถือส่วนตัวของฉันใช้ติดต่อ

ลูกค้า แม้ว่าจะต้องสละเงินค่าบริการเองก็ตาม อยู่ในระดับสูง (x ̅= 4.01, S.D. = 0.99) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4-13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior)  
ด้านการปลอบโยน (Comforting) 

 การปลอบโยน (Comforting) x ̅ S.D. ระดับ 
1 เมื่อเพ่ือนมีปัญหารู้สึกอึดอัดในการท างาน ฉันมักกระท าโดยการเข้า

ไปปลอบ จับไหล่ เพ่ือให้เพ่ือนได้คลายทุกข์ 
4.21 0.90 สูงมาก 

2 ในยามที่งานเกิดปัญหา ฉันก็จะพูดให้ก าลังใจเพ่ือนๆ ภายใน
หน่วยงานอยู่เสมอ 

4.31 0.77 สูงมาก 

3 เมื่อเพ่ือนสมาชิกภายในหน่วยงาน ท้อแท้จากการท างาน ฉันมักจะ
เป็นคนปลอบโยนความรู้สึกของเพ่ือนอยู่เสมอ 

4.23 0.88 สูงมาก 

4 ฉันไม่อายที่จะโอบกอด รับฟัง รวมถึงพูดให้ก าลังใจเพ่ือนในยามที่
เกิดปัญหา 

4.30 0.83 สูงมาก 

 รวม 4.26 0.74 สูงมาก 
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จากตารางที่ 4-13 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมี

การแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน (Comforting) อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.26, 
S.D. = 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ในยามที่งานเกิด

ปัญหา ฉันก็จะพูดให้ก าลังใจเพ่ือนๆ ภายในหน่วยงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.31, 
S.D. = 0.77) รองลงมา คือ ฉันไม่อายที่จะโอบกอด รับฟัง รวมถึงพูดให้ก าลังใจเพ่ือนในยามที่เกิด

ปัญหา อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.30, S.D. = 0.83) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อเพ่ือนมีปัญหารู้สึกอึด
อัดในการท างาน ฉันมักกระท าโดยการเข้าไปปลอบ จับไหล่ เพ่ือให้เพ่ือนได้คลายทุกข์  อยู่ในระดับ 

สูงมาก (x ̅= 4.21, S.D. = 0.90) ตามล าดับ 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ใช้
สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายถึงความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance Commitment) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) และด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) สามารถสรุปได้ตามตารางและค าอธิบาย ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4-14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) โดยรวม 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) x ̅ S.D. ระดับ 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)  4.23 0.62 มากที่สุด 
ด้านความรู้สึก (Affective Commitment)  4.29 0.57 มากที่สุด 
ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 4.28 0.68 มากที่สุด 

รวม 4.27 0.59 มากที่สุด 
  

จากตารางที่ 4-14 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมี

ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.27, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ได้แก่ ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) อยู่ในระดับ 

มากที่สุด (x̅ = 4.27,S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.28, S.D. = 0.68) และต่ ากว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

(Continuance Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.23, S.D. = 0.62) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4-15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)  

 การคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) x ̅ S.D. ระดับ 
1 ฉันรู้สึกมีความสุขมาก ถ้าได้ใช้เวลาที่เหลืออยู่ในต าแหน่งปัจจุบัน

ร่วมกับ องค์การแห่งนี้ 
4.10 0.91 มาก 

2 ฉันได้ท างานอย่างทุ่มเท ร่วมกับองค์การแห่งนี้ และไม่คิดจะ
เปลี่ยนไปท างานกับองค์การอื่น 

4.31 0.83 มากที่สุด 

3 ฉันดีใจที่ได้ท างานร่วมกับองค์การแห่งนี้ 4.38 0.72 มากที่สุด 
4 เป้าหมายขององค์การ ก็เหมือนเป้าหมายของฉันที่ต้องท าให้

ส าเร็จ 
4.27 0.80 มากที่สุด 

5 ฉันพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การ 4.30 0.73 มากที่สุด 
6 ฉันพร้อมที่จะท างานอย่างทุ่มเท เพ่ือท าให้องค์การบรรลุ

เป้าหมาย 
4.39 0.72 มากที่สุด 

7 ถึงแม้ค่านิยมองค์การจะเปลี่ยนแปลงไป ฉันก็พร้อมที่ปรับตัวให้
เข้ากับค่านิยมนั้นอยู่เสมอ 

4.30 0.70 มากที่สุด 

8 นอกจากภารกิจงานที่ท า กิจกรรมขององค์การก็เป็นส่วนหนึ่ง ที่
ท าให้ฉันต้องการมีส่วนร่วม 

4.28 0.78 มากที่สุด 

9 ไม่ว่าองค์การมีกิจกรรมอะไร ที่ไหน ฉันไม่พลาดที่เป็นส่วนหนึ่ง
ของกิจกรรมนั้น 

3.85 0.94 มากที่สุด 

10 ฉันชอบที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมอันเป็นประโยชน์ที่
ขับเคลื่อนองค์การให้เดินไปข้างหน้า 

4.17 0.83 มาก 

 รวม 4.23 0.62 มากที่สุด 
  

จากตารางที่ 4-15 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) อยู่ในระดับ 

มากที่สุด (x ̅= 4.23, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ 
ฉันพร้อมที่จะท างานอย่างทุ่มเท เ พ่ือท าให้องค์การบรรลุ เป้าหมาย  อยู่ ในระดับมากที่สุด 

(x ̅= 4.39, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ ฉันดีใจที่ได้ท างานร่วมกับองค์การแห่งนี้ อยู่ในระดับมากที่สุด 

(x ̅= 4.38, S.D. = 0.72) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ ไม่ว่าองค์การมีกิจกรรมอะไร ที่ไหน ฉันไม่พลาดที่เป็น

ส่วนหนึ่งของกิจกรรมนั้นอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.85, S.D. = 0.94) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4-16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment)  

 ความรู้สึก (Affective Commitment) x ̅ S.D. ระดับ 
1 ฉันรู้สึกว่าการมาท างานก็เหมือนการมาพบปะเพ่ือนร่วมงานที่ฉัน

รัก 
4.22 0.82 มากที่สุด 

2 ไม่ว่าภารกิจของงานจะยากแค่ไหน ฉัน และเพ่ือนก็จะร่วมกันลง
มือท าให้บรรลุเป้าหมาย 

4.34 0.69 มากที่สุด 

3 ฉันได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงานในองค์การ
ทุกครั้ง 

4.33 0.74 มากที่สุด 

4 สมาชิกทุกคนในองค์การมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

4.14 0.82 มาก 

5 องค์การมอบหมายงานที่ส าคัญให้ฉัน ท าให้รู้สึกกระตือรือร้นที่
จะทุ่มเทปฏิบัติงานนั้นอยู่เสมอ 

4.26 0.74 มากที่สุด 

6 ฉันพยายามมองหาโอกาส หรือ น าเสนอสิ่งใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

4.17 0.80 มาก 

7 แม้ว่างานที่ท าจะยาก แต่ถ้าเพ่ือประโยชน์ขององค์การแล้ว ฉัน
ยินดีจะตั้งใจทุ่มเทท าออกมาอย่างสุดความสามารถ 

4.29 0.73 มากที่สุด 

8 ฉันมองผลประโยชน์องค์การเป็นที่ตั้งทุกครั้งที่ปฏิบัติงาน 4.34 0.75 มากที่สุด 
9 ฉันเต็มใจใช้ความสามารถของฉันในการสร้างสรรค์งานที่ได้รับ

มอบหมายอย่างสุดความสามารถ 
4.36 0.72 มากที่สุด 

10 ฉันมองหาโอกาสในการพัฒนาตัวเอง เพ่ือน าความรู้ และทักษะ
มาพัฒนาองค์การของฉัน 

4.33 0.70 มากที่สุด 

11 ฉันตั้งใจใช้ความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหาให้องค์การ
อย่างเต็มที่  

4.33 0.70 มากที่สุด 

12 ฉันคิดเสมอว่าปัญหาขององค์การส่วนใหญ่ เป็นเรื่องของสมาชิก
ทุกคนที่ต้องเต็มใจร่วมกันการแก้ไขปัญหา 

4.40 0.66 มากที่สุด 

13 ไม่ว่าองค์การจะมีนโยบายแบบใด ฉันก็พร้อมจะปฏิบัติตาม
ข้อก าหนดที่องค์การวางไว้ 

4.30 0.71 มากที่สุด 

14 เมื่อองค์การประสบปัญหา ฉันเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ 4.33 0.69 มากที่สุด 
15 เมื่อสิ่งที่องค์การก าลังด าเนินการอยู่ยังไม่เรียบร้อย ฉันยินดีที่จะ

สละเวลามาปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
4.21 0.75 มากที่สุด 
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 ความรู้สึก (Affective Commitment) x ̅ S.D. ระดับ 
 รวม 4.29 0.57 มากที่สุด 

  
จากตารางที่ 4-16 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมี 

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.29, 
S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันคิดเสมอว่าปัญหา
ขององค์การส่วนใหญ่ เป็นเรื่องของสมาชิกทุกคนที่ต้องเต็มใจร่วมกันการแก้ไขปัญหา อยู่ในระดับ 

มากที่สุด (x ̅= 4.40, S.D. = 0.66) รองลงมา คือ ฉันเต็มใจใช้ความสามารถของฉันในการสร้างสรรค์

งานที่ได้รับมอบหมายอย่างสุดความสามารถ อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.36, S.D. = 0.72) และต่ า
กว่าข้ออ่ืน คือ สมาชิกทุกคนในองค์การมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายอยู่

ในระดับมาก (x ̅= 4.14, S.D. = 0.82) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4-17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

 บรรทัดฐาน (Normative Commitment) x ̅ S.D. ระดับ 
1 ฉันตั้งใจตอบแทนองค์การด้วยการท างานอยู่กับองค์การแห่งนี้

จนเกษียณ 
4.26 0.87 มากที่สุด 

2 ฉันรู้สึกว่าองค์การคือผู้มีพระคุณ ที่เลือกฉันเข้าเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

4.23 0.96 มากที่สุด 

3 ฉันรู้สึกว่าองค์การให้ความส าคัญกับฉัน ฉันจึงต้องตอบแทนโดย
การตั้งใจท างาน 

4.23 0.87 มากที่สุด 

4 ฉันรู้สึกว่าองค์การเปรียบเสมือนส่วนหนึ่งของชีวิต ฉันจึงทุ่มเท
ท างานโดยใช้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ 

4.26 0.89 มากที่สุด 

5 ฉันรู้สึกว่าตนเองมีหน้าที่ที่จะต้องอยู่กับองค์การต่อไป 4.13 0.92 มาก 
6 องค์การให้ความส าคัญแก่พนักงาน จึงท าให้สมาชิกทุกคนอยาก

ท างานอยู่ ณ องค์การแห่งนี้ 
4.09 0.94 มาก 

7 ฉันปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐานขององค์การที่ตั้งไว้อย่างเคร่งครัด 4.34 0.77 มากที่สุด 
8 ฉันท างานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือพัฒนาหน่วยงาน ตามท่ีได้

ท าข้อตกลงไว้กับองค์การแห่งนี้ 
4.36 0.71 มากที่สุด 
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 บรรทัดฐาน (Normative Commitment) x ̅ S.D. ระดับ 
9 ฉันจะด าเนินการตามภาระหน้าที่ของหน่วยงานที่องค์การ

ก าหนดเป็นข้อตกลงไว้อย่างสุดความสามารถ 
4.42 0.70 มากที่สุด 

10 ตั้งแต่ฉันได้เข้ามาร่วมงานกับองค์การแห่งนี้ ฉันยังคงรู้สึกเต็มใจ
ทุ่มเทท างาน ตามข้อตกลงที่เคยให้ไว้กับองค์การ แม้ว่าเวลาจะ
ผ่านไป 

4.35 0.72 มากที่สุด 

11 ฉันเต็มใจท างานกับองค์การ ตามข้อตกลงที่เคยให้ไว้  4.37 0.71 มากที่สุด 
 รวม 4.28 0.68 มากที่สุด 

  
จากตารางที่ 4-17 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมี 

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.28, 
S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันจะด าเนินการตาม
ภาระหน้าที่ของหน่วยงานที่องค์การก าหนดเป็นข้อตกลงไว้อย่างสุดความสามารถ อยู่ในระดับมากที่สุด 

(x̅ = 4.42, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ ฉันเต็มใจท างานกับองค์การ ตามข้อตกลงที่เคยให้ไว้ อยู่ในระดับ

มากที่สุด (x̅ = 4.37, S.D. = 0.71) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ องค์การให้ความส าคัญแก่พนักงาน จึงท าให้

สมาชิกทุกคนอยากท างานอยู่ ณ องค์การแห่งนี้ อยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.09, S.D. = 0.94) ตามล าดับ 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย  

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติ ฐานที่  1  พฤติกรรมเ อ้ือสั งคม ( Prosocial Behavior)  ในที่ ท า งานโดยรวม  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมเอื้อสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

สมมติฐานที่  4 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
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สมมติฐานที่  1  พฤติกรรมเ อ้ือสั งคม (Prosocial Behavior)  ในที่ ท า งานโดยรวม  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
ตารางที่ 4-18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

พฤติกรรมเอื้อสังคม (PB) 
ความผูกพันต่อองค์การ (OC) 

รวม 
การคงอยู่กับองค์การ (CC) ความรู้สึก (AC) บรรทัดฐาน (NC) 

พฤติกรรมเอื้อ
สังคมโดยรวม 

(PB) 

r .704** .770** .707** .767** 
(r)2x100 49.56 59.29 49.98 58.83 

p .000 .000 .000 .000 
ระดับ

ความสัมพันธ ์
ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior)  ในที่ ท า ง าน โดยรวม กั บความผู ก พันต่ อองค์ ก า ร  ( Organizational 
Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 
.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial 
Behavior) ในที่ท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .767) คิด
เป็นร้อยละ 58.83 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
 1) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 
.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างาน
โดยรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้านการคงอยู่
กับองค์การ  (Continuance Commitment)  ของพนักงาน ในหน่ วยงานรั ฐวิ สาหกิจสาขา
สาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial 
Behavior) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
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สาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .704) 
คิดเป็นร้อยละ 49.56 
 2) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 
จึ งสามารถอธิบายได้ว่ า  พฤติกรรมเ อ้ือสั งคม ( Prosocial Behavior)  ในที่ท างานโดยรวม 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างาน
เพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมาก
ขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .770) คิดเป็นร้อยละ 59.29 
 3) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อย
กว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานโดยรวม 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างาน
เพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมาก
ขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .707) คิดเป็นร้อยละ 49.98 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานโดยรวม  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สมมติฐานที่  2  พฤติกรรมเ อ้ือสั งคม ด้ านการช่วยเหลือ (Helping)  ในที่ท างาน  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
ตารางที่ 4-19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping)  
ในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

พฤติกรรมเอื้อสังคม (PB) 
ความผูกพันต่อองค์การ (OC)  

รวม การคงอยู่กับองค์การ 
(CC) 

ความรู้สึก 
(AC) 

บรรทัดฐาน 
(NC) 

 

การช่วยเหลือ 
(HP) 

r .708** .768** .703**  .766** 
(r)2x100 50.13 58.98 49.42  58.68 

p .000 .000 .000  .000 
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พฤติกรรมเอื้อสังคม (PB) 
ความผูกพันต่อองค์การ (OC)  

รวม การคงอยู่กับองค์การ 
(CC) 

ความรู้สึก 
(AC) 

บรรทัดฐาน 
(NC) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง 
 

ค่อนข้างสูง 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 
 จากตารางที่ 4-19 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ พบว่า  
ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ ่งน้อยกว่า .01 จึงยอมรับสมมติฐานที ่ 2 สามารถอธิบายได้ว ่า 
พ ฤ ต ิก ร ร ม เ อื ้อ ส ัง คม  (Prosocial Behavior)  ด้ านการช่ วย เหลื อ  (Helping)  ในที่ ท า ง าน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ  
ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  ของพนักงานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเ พ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อน 
ข้างสูง (r = .766) คิดเป็นร้อยละ 58.68 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
 1) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 
.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการ
ช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ(Organizational 
Commitment)  ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)  ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้า
พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิม
มากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .708) คิดเป็นร้อยละ 50.13 
 2) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 
.01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) 
ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้าน
ความรู้สึก (Affective Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้าน
การช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
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Commitment) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .768) 
คิดเป็นร้อยละ 58.98 
 3) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อย
กว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ 
(Helping) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial 
Behavior) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับ 
ค่อนข้างสูง (r = .703) คิดเป็นร้อยละ 49.42 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ 
(Helping) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
ด้ า น ก า ร ค ง อยู่ กั บ อ ง ค์ ก า ร  ( Continuance Commitment)  ด้ า น ค ว า ม รู้ สึ ก  ( Affective 
Commitment) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
ตารางที่ 4-20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) 
ในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

พฤติกรรมเอื้อสังคม (PB) 
ความผูกพันต่อองค์การ (OC) 

รวม 
การคงอยู่กับองค์การ (CC) ความรู้สึก (AC) บรรทัดฐาน (NC) 

การแบง่ปัน (SH) 

r .589** .651** .578** .639** 
(r)2x100 34.69 42.38 33.41 40.83 

p .000 .000 .000 .000 
ระดับ

ความสัมพันธ ์ ค่อนข้างสงู ค่อนข้างสงู ค่อนข้างสงู ค่อนข้างสูง 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 
 จากตารางที่ 4-20 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior)  ด้ านการแบ่ งปัน (Sharing)  ในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
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(Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ พบว่า  
ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรม
เอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial 
Behavior) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิม
มากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .639) คิดเป็นร้อยละ 40.83 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
 1) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 
.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการ
แบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment)  ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)  ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ 
ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิม
มากขึ้นด้วยโดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .589) คิดเป็นร้อยละ 34.69 
 2) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 
.01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) 
ในที่ ท า งาน  มีความสัม พันธ์กับความผูก พันต่อองค์การ  ( Organizational Commitment) 
ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) 
ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .651) 
คิดเป็นร้อยละ 42.38 
 3) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อย
กว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการแบ่งปัน 
(Sharing) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
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สาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial 
Behavior) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับ 
ค่อนข้างสูง (r = .578) คิดเป็นร้อยละ 33.41 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการแบ่งปัน 
(Sharing) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
ด้ า น ก า ร ค ง อยู่ กั บ อ ง ค์ ก า ร  ( Continuance Commitment)  ด้ า น ค ว า ม รู้ สึ ก  ( Affective 
Commitment) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สมมติฐานที่  4 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน 
 มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
ตารางที่  4-21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน 
(Comforting) ในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการ 

พฤติกรรมเอื้อสังคม (PB) 
ความผูกพันต่อองค์การ (OC) รวม 

การคงอยู่กับองค์การ (CC) ความรู้สึก (AC) บรรทัดฐาน (NC)  

การปลอบโยน 
(CF) 

r .615** .671** .635** .676** 
(r)2x100 37.82 45.02 40.32 45.70 

p .000 .000 .000 .000 
ระดับ

ความสัมพันธ ์
ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างสูง 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 
 จากตารางที่ 4-21 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ พบว่า 
ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 สามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรม
เอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพัน
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ต่อองค์การ (Organizational Commitment)  ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ( r = .676) คิดเป็น 
ร้อยละ 45.70 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
 1) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 
.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการ
ปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment)  ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)  ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ  
ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างานเพ่ิม
มากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิม
มากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .615) คิดเป็นร้อยละ 37.82 
 2) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 
.01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน 
(Comforting)  ในที่ ท า ง าน  มี ความสั ม พันธ์ กั บความผู ก พันต่ อองค์ การ  ( Organizational 
Commitment) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้ าพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพัน
ต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับค่อนข้างสูง(r = .671) คิดเป็นร้อยละ 45.02 
 3) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) พบว่า ค่า p-value เท่ากับ .000 ซึ่งน้อย
กว่า .01 จึงสามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน 
(Comforting)  ในที่ ท า ง าน  มีความสั ม พันธ์ กั บความผู ก พันต่ อองค์ การ  ( Organizational 
Commitment) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ระดับความผูกพัน
ต่อองค์การ (Organizational Commitment) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับค่อนข้างสูง (r = .635) คิดเป็นร้อยละ 40.32 
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 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน 
(Comforting)  ในที่ ท า ง าน  มี ความสั ม พันธ์ กั บความผู ก พันต่ อองค์ การ  ( Organizational 
Commitment)  ด้ านการคงอยู่ กับองค์การ (Continuance Commitment)  ด้ านความรู้ สึ ก 
(Affective Commitment)  ด้ านบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  ของพนักงาน ใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ โดยมีวัตถุประสงค์  
1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ จ านวน 2 

แห่ง คือ การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.) และการเคหะแห่งชาติ (กคช.) จ านวน 372 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีค่าความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือด้านพฤติกรรมเอ้ือสังคม เท่ากับ .939 ความผูกพันต่อองค์การ เท่ากับ .969 และสถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson Product – Moment Correlation Coefficient) โดยผู้วิจัยสามารถสรุปผล 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายุ 31 – 40 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาโท ต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ/ระดับ
วิชาการ ส่วนใหญ่ท างานที่การเคหะแห่งชาติ (กคช.) อยู่สายงานบัญชี มีอายุงาน/อายุราชการ 10 ปี
ขึ้นไป และอัตราเงินเดือนที่ได้รับมากกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป
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 5.1.2 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) 
 พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือ

สังคม โดยรวม อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.25, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ได้แก่ การแบ่งปัน (Sharing) อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.25, 

S.D. = 0.60) รองลงมา คือ การปลอบโยน (Comforting) อยู่ ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.26 , 

S.D. = 0.74)และต่ ากว่าด้านอื่น คือ การช่วยเหลือ (Helping) อยู่ในระดับสูง (x ̅= 4.16,S.D. = 0.61) 
ตามล าดับ 
  1) การช่วยเหลือ (Helping) พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการมีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping) อยู่ในระดับสูง 

(x ̅= 4.16, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันมัก
ช่วยเหลือโดยการให้ข้อมูลการท างานของฉันแก่เพ่ือนร่วมงานเสมอ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย อยู่ใน 

ระดับสูงมาก (x ̅= 4.52, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ แม้ว่าจะท างานต่างหน่วยงาน หากข้อมูลที่ฉันมี

เป็นประโยชน์ต่อองค์การของฉัน ฉันก็ยินดี ให้การช่วยเหลือ อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.36, 
S.D. = 0.70) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อองค์การของฉันมีปัญหา ฉันมักเป็นคนกลุ่มแรกที่เข้าไปช่วย

หาแนวทางแก้ไขปัญหา อยู่ในระดับสูง (x ̅= 3.78, S.D. = 1.07) ตามล าดับ 
  2) การแบ่งปัน (Sharing) พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการมีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) อยู่ในระดับสูงมาก 

(x ̅= 4.32, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ เมื่อฉัน
เห็นเพ่ือนร่วมงานลืมหยิบปากกา ฉันยินดีที่จะแบ่งปันปากกาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ใน 

ระดับสูงมาก (x ̅= 4.50, S.D. = 0.66) รองลงมา คือ เมื่อเพ่ือนใช้กระดาษ A4 ในการจัดท าวาระการ
ประชุมหมด ฉันไม่ลังเลที่จะแบ่งปันส่วนของฉัน (เบิกภายใต้ชื่อตนเอง) ให้เพ่ือนน าไปท างาน อยู่ใน

ระดับสูงมาก (x ̅= 4.46, S.D. = 0.77) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ ฉันยินดีให้เพื่อนยืมมือถือส่วนตัวของฉัน

ใช้ติดต่อลูกค้า แม้ว่าจะต้องสละเงินค่าบริการเองก็ตาม อยู่ในระดับสูง (x ̅= 4.01, S.D. = 0.99) 
ตามล าดับ 
  3) การปลอบโยน (Comforting) พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมีการแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน (Comforting) 

อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.26, S.D. = 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้อ
อ่ืน ได้แก่ ในยามที่งานเกิดปัญหา ฉันก็จะพูดให้ก าลังใจเพ่ือนๆ ภายในหน่วยงานอยู่เสมอ อยู่ใน

ระดับสูงมาก (x ̅= 4.31, S.D. = 0.77) รองลงมา คือ ฉันไม่อายที่จะโอบกอด รับฟัง รวมถึงพูดให้

ก าลังใจเพ่ือนในยามที่เกิดปัญหา อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.30, S.D. = 0.83) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ 
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เมื่อเพ่ือนมีปัญหารู้สึกอึดอัดในการท างาน ฉันมักกระท าโดยการเข้าไปปลอบ จับไหล่ เพ่ือให้เพ่ือนได้

คลายทุกข์ อยู่ในระดับสูงมาก (x ̅= 4.21, S.D. = 0.90) ตามล าดับ 
 5.1 .3 ผลการศึกษาข้อ มูล เกี่ ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  (Organizational 
Commitment) 
 พนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมีความผูกพันต่อองค์การ  

อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.27, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง

กว่าด้านอ่ืน ได้แก่ ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.27, 
S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด 

(x ̅= 4.28, S.D. = 0.68) และต่ ากว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance 

Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.23, S.D. = 0.62) ตามล าดับ 
  1) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) พบว่า พนักงานที่
ปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับ

องค์การ (Continuance Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.23, S.D. = 0.62) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันพร้อมที่จะท างานอย่างทุ่มเท เพ่ือท า

ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.39, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ ฉันดีใจที่ได้

ท างานร่วมกับองค์การแห่งนี้ อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.38, S.D. = 0.72) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ 
ไม่ว่าองค์การมีกิจกรรมอะไร ที่ไหน ฉันไม่พลาดที่เป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมนั้น อยู่ในระดับมาก 

(x ̅= 3.85, S.D. = 0.94) ตามล าดับ 
  2) ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึก (Affective 

Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.29, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันคิดเสมอว่าปัญหาขององค์การส่วนใหญ่ เป็นเรื่องของสมาชิกทุกคนที่

ต้องเต็มใจร่วมกันการแก้ไขปัญหา อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.40, S.D. = 0.66) รองลงมา คือ 
ฉันเต็มใจใช้ความสามารถของฉันในการสร้างสรรค์งานที่ได้รับมอบหมายอย่างสุดความสามารถอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (x ̅= 4.36, S.D. = 0.72) และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ สมาชิกทุกคนในองค์การมีความ

สามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.14, S.D. = 0.82) 
ตามล าดับ 
  3) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมีความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐาน (Normative 

Commitment) อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.28, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่



96 
 

มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ได้แก่ ฉันจะด าเนินการตามภาระหน้าที่ของหน่วยงานที่องค์การก าหนดเป็น

ข้อตกลงไว้อย่างสุดความสามารถ อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.42, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ 

ฉันเต็มใจท างานกับองค์การ ตามข้อตกลงที่เคยให้ไว้ อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.37, S.D. = 0.71) 
และต่ ากว่าข้ออ่ืน คือ องค์การให้ความส าคัญแก่พนักงาน จึงท าให้สมาชิกทุกคนอยากท างานอยู่ ณ 

องค์การแห่งนี้ อยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.09, S.D. = 0.94) ตามล าดับ 
 5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  1 พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานโดยรวม  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ พบว่า 

พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม 
(Prosocial Behavior)  ในที่ ท า ง าน โดยรวม เ พ่ิ มมากขึ้ น  ร ะดั บ คว ามผู ก พันต่ อองค์ ก า ร 
(Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิม
มากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .767) คิดเป็นร้อยละ 58.83 ยอมรับ
สมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่  2 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างาน  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการ พบว่า 

พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงาน
ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ  
ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  ของพนักงานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 
(r = .766) คิดเป็นร้อยละ 58.68 ยอมรับสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที่  3 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการ พบว่า 

พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงาน
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ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ  
ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  ของพนักงานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 
(r = .639) ยอมรับสมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการ พบว่า  

พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงาน
ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ 
ถ้าพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างานเพ่ิม
มากขึ้น ระดับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง  
(r = .676) ยอมรับสมมติฐานที่ 4 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยได้ดังตารางท่ี 5-1 
 
ตารางท่ี 5-1 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมเอ้ือ ในที่ท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
สาขาสาธารณูปการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการช่วยเหลือในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปันในที่ท างาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

ยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยนในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้
ดังนี้ 

5.2.1 จากผลการศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานโดยรวม 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ พบว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่
ท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้วิจัยสามารถ
อธิบายได้ว่ า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่าง ๆ ของพนักงานที่มี ให้แก่องค์การ 
นอกเหนือจากบทบาทที่องค์การคาดหวังไว้หรือก าหนดไว้ตามหน้าที่ และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างตัวพนักงานหรือหน่วยงานภายในองค์การ โดยพฤติกรรมเหล่านั้นช่วย
สนับสนุนองค์การ สภาพแวดล้อมสังคมภายในที่ท างานให้เอ้ืออ านวยต่อการท างานร่วมกัน พร้อมทั้ง
สนับสนุนให้เกิดการขับเคลื่อนขององค์การในภาพรวมให้ความส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมายที่องค์การได้
ตั้งไว้ ซึ่งพฤติกรรมที่กล่าวมาข้างต้นเหล่านั้นพนักงานล้วนเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยองค์การไม่ได้
ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า เป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมในเชิงบวกโดยมีเป้าหมายเพื่อสร้าง หรือ
รักษาความเป็นอยู่ที่ดี และความปกติสุขแก่บุคคลอ่ืนซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤษดา (2560) 
ท าการศึกษาผลของการรับรู้บุคลิกภาพของตราบริษัทและความผูกพันองค์การของพนักงานต่ อการ
แสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคมของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับที่สูงจะแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม (Pro-social Behavior) ในระดับที่สูงด้วย และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ขเคนทร์ (2557) ท าการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิ กที่ดีของ
องค์การ: อิทธิพลของแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท างานและบุคลิกภาพ ผลการศึกษาพบว่า โมเดลเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีอิทธิพลจากแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการ
ท างานและบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แรงจูงใจเอ้ือสังคม
ในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  
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5.2.2 จากผลการศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
พบว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้วิจัยสามารถ
อธิบายได้ว่า ความพยายามที่จะช่วยเหลือแบ่งเบาความต้องการของผู้อ่ืน โดยไม่มีอารมณ์มาเกี่ยวข้อง
ด้วยรวมทั้งการช่วยเหลือให้ผู้อ่ืนบรรลุถึงเป้าหมาย โดยการให้ข้อมูลหรือสิ่งของกับผู้อ่ืน ช่วยแบ่งเบา
งานของเพ่ือนร่วมงานที่มีโอกาส ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานโดยไม่ลังเล แม้ว่างานนั้นจะต้องลงแรงใน
การท างานมากก็ตาม ให้ความช่วยเหลือต่อหน่วยงานอื่นๆ หากข้อมูลนั้นจะสามารถช่วยท าให้องค์การ
เติบโตและบรรลุผลส าเร็จได้ ได้มีส่วนร่วมในการคิดหรือออกแบบกิจกรรมขององค์การ และเป็นส่วน
หนึ่งของความส าเร็จขององค์การ จะท าให้พนักงานผู้นั้นรู้สึกถึงการได้ผูกพันกับองค์การนั้นๆ ได้ใน
ที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของ Spinrad & Gal (2018) ได้กล่าวว่า การช่วยเหลือโดยสมัครใจมี
เป้าหมายไปท่ีประโยชน์หรือสวัสดิภาพของผู้อ่ืน มีเหตุผลหรือแรงจูงใจของการแสดงพฤติกรรมมาจาก
การเห็นแก่ผู้ อ่ืนและการเห็นแก่ตนเอง และแนวคิดของ Van & Motowidlo (1996) กล่าวว่า 
พฤติกรรมที่เอ้ือให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยเน้นไปที่พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือบุคคลที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ การสร้างขวัญก าลังใจการสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือ การขจัดอุปสรรคที่ขัดขวาง
การท างาน และการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทั้งที่เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องกับงาน ดังแนวคิดของ 
กุลพัฒน์ (2561) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมเอ้ือสังคม คือ การกระท าหรือการแสดงกิจกรรมทางร่างกาย
ด้วยความเต็มใจและตั้งใจ เพ่ือช่วยเหลือ ให้บริการ แก้ไขปัญหา ส่งเสริม พัฒนา หรือตอบสนองต่อ
ความต้องการผู้อ่ืน โดยใช้แรงกาย เงิน ข้อมูล วัสดุสิ่งของ หรือทรัพยากร เพ่ือสวัสดิภาพและ เป็น
ประโยชน์ต่อผู้อ่ืนหรือสังคม 

5.2.3 จากผลการศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
พบว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) ในที่ท างาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้วิจัยสามารถ
อธิบายได้ว่า การที่บุคคลยอมสละแบ่งปันหรือให้ยืมสิ่งของที่เป็นของตนหรือสิ่งของที่ตนเคยครอบครอง 
เช่น เมื่อเห็นเพื่อนร่วมงานลืมหยิบปากกา ยินดีที่จะแบ่งปันปากกาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเพ่ือน
ใช้กระดาษ A4 ในการจัดท าวาระการประชุมหมด จะไม่ลังเลที่จะแบ่งปันส่วนของตน (เบิกภายใต้ชื่อ
ตนเอง) ให้เพ่ือนน าไปท างาน หรือแม้กระทั่งระหว่างน าเสนองาน คอมพิวเตอร์พกพาหน่วยงาน ของ
เพ่ือนเกิดปัญหา ตนยินดีให้เพ่ือนยืม เพ่ือน าเสนองานต่อไปได้ ซึ่งที่กล่าวมาทั้งจะการมีน้ าใจแบ่งปัน
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สิ่งของให้กับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้สามารถด าเนินงานในหน้าที่ต่อไปได้อย่างสมบูรณ์ ก็จะท าให้เกิด
บรรยากาศในการท างานที่ดีขึ้น พนักงานทุกคนท างานร่วมกันอย่างมีความสุข เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกัน
และกัน คิดจะท างานสิ่งใด หรือที่จะได้รับผลประโยชน์ก็จะค านึงถึงกันตลอดเวลาอย่างเสมอ ก็จะท า
ให้พนักงานในองค์การนั้นสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจะท าให้พนักงานรู้ไม่
สึกว่าไม่อยากท่ีจะลาออกหรือย้ายงานไปสถานที่ท างานอ่ืนๆ ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกรักและผูกพันกับ
องค์การนี้ และท างานกับองค์การนี้ต่อไปได้อย่างยาวนานซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Smith, Cowie, 
& Blades (2011) ได้กล่าวว่า การที่บุคคลยอมสละหรือให้ยืมสิ่งของที่เป็นของตนเองหรือสิ่งของที่
ตนเองเคยครอบครองเช่นเครื่องเล่นของใช้ของกินเป็นต้นให้กับผู้ อ่ืน และแนวคิดของ ปิยาภรณ์ 
(2555) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม คือ การที่เด็กแสดงออกถึงความมีน้ าใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
เสียสละ โดยให้หรือมอบสิ่งของ ของเล่น ของใช้ที่ตนเองมีหรือครอบครองอยู่แก่ผู้อื่นเป็นการชั่วคราว 
หรือถาวร และก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ที่ได้รับ ดังแนวคิดของ อธิวัฒน์ (2558) ได้กล่าวว่า การให้หรือ
ให้ยืมสิ่งของต่างๆ ที่เป็นของตนเองหรือเป็นสิ่งของที่ตนเองเคยครอบครองอยู่ให้แก่บุคคล อ่ืนไปส่วน
หนึ่ง ซึ่งค่าของการสูญเสียนั้นจะมีลักษณะเป็นรูปธรรม 

5.2.4 จากผลการศึกษาพฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
พบว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ด้านการปลอบโยน (Comforting) ในที่ท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้วิจัยสามารถ
อธิบายได้ว่า การกระท าของบุคคลที่ตั้งใจท าประโยชน์ต่อสังคมโดยการใช้วาจาหรือการแสดงท่าทาง 
เพ่ือจะปลอบโยนบรรเทาความทุกข์ของผู้อ่ืน โดยการใช้ค าพูดเพ่ือให้ก าลังใจ หรือการแสดงการโอบ
กอดหรือสัมผัสเพ่ือให้ผู้อ่ืนรู้สึกผ่อนคลายความกังวลใจความไม่สบายใจ ในยามที่งานเกิดปัญหา 
พนักงานก็จะพูดให้ก าลังใจเพ่ือนๆ ที่ท างานร่วมกันภายในหน่วยงานอยู่เสมอ ไม่อายที่จะโอบกอด รับ
ฟัง รวมถึงพูดให้ก าลังใจเพ่ือน เมื่อเพ่ือนร่วมงานท้อแท้จากการท างาน การกระท าเหล่านี้เป็นสิ่งที่
ส าคัญที่จะท าให้พนักงานนั้นรู้สึกการได้รับความใส่ใจและมีเพ่ือนร่วมที่ดี การท างานในปัจจุบันจะเห็น
ได้ว่าพนักงานส่วนใหญ่หากเหน็ดเหนื่อยจากการท างานแต่มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี คอยปลอบโยน
ความรู้สึกอยู่ตลอดเวลา จะท าให้พนักงานผู้นั้นอยากท างานต่อ และมีความสุขในการท างาน หากเกิด
ปัญหาในการท างาน ก็ท าให้มั่นใจได้ว่าจะคอยมีเพ่ือนเป็นก าลังใจและสนับสนุนการท างาน ช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันไปตลอดจนงานส าเร็จลุล่วง ซึ่งจัดว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความผูกพัน
และมีความรักให้กับองค์การและสามารถท างานให้กับองค์การได้อย่างยาวนานซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ อธิวัฒน์ (2558) ได้กล่าวว่า ความพยายามที่จะช่วยบรรเทาหรือผ่อนคลายความทุกข์ของ
บุคคลอ่ืนด้วยการใช้ค าพูดหรือการกระท าต่างๆ เพ่ือให้ผู้อ่ืนผ่อนคลายความกังวลและรู้สึกสบายใจ 
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ซึ่งพฤติกรรมนี้ จะเก่ียวข้องกับการให้เวลาและความเอาใจใส่ และแนวคิดของ รัตนา (2558) ได้กล่าว
ว่า ความพยายามที่จะบรรเทาหรือผ่อนคลายความต้องการของผู้อ่ืน โดยไม่มีอารมณ์เข้ ามาเกี่ยวข้อง
รวมทั้งการช่วยเหลือให้บุคคลบรรลุเป้าหมาย โดยการให้ข้อมูล หรือสิ่งของ ดังแนวคิดของ กุลพัฒน์ 
(2561) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมเอ้ือสังคม คือ การกระท าหรือการแสดงกิจกรรมทางร่างกายหรือทาง
วาจา ด้วยความเต็มใจตั้งใจ เพ่ือช่วยบรรเทา หรือผ่อนคลายความทุกข์กายทุกข์ใจ ตลอดจนให้
ก าลังใจหรือให้ความมั่นใจแก่บุคคลอ่ืน ให้รู้สึกคลายความกังวลหรือรู้สึกสบายใจขึ้น 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ ผู้วิจัยสามารถน าเสนอข้อเสนอแนะ
ได้ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1) จากผลการวิจัยที่พบว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial Behavior) ในที่ท างานด้านการ

ช่วยเหลือ (Helping) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
มาเป็นล าดับแรก ดังนั้นองค์การหรือหน่วยงานจึงควรให้ความส าคัญกับการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์การ อาทิ กิจกรรมปฐมนิเทศพนักงานใหม่เพ่ือให้พนักงานได้รู้จักกันก่อนมาเป็นส่วน
หนึ่งกับองค์การให้ได้ทราบค่านิยมและวัฒนธรรมภายในที่จะมีสานสัมพันธ์ร่วมกัน กิจกรรมการด้าน
สังคมหรือการกุศลของหน่วยงานหรือองค์การ ที่ปลูกฝังในด้านการช่วยเหลือซึ่งกันและกันรวมถึงการ
สื่อสารภายในผ่านตัวแบบ (Role Model) ว่าพฤติกรรมดังกล่าวมีส่วนช่วยในการสร้างสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การด้วยการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน อีกทั้งพฤติกรรมการช่วยเหลือยังมีส่วนช่วยขับเคลื่อน
องค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ให้แก่พนักงานทุกระดับ รับรู้ เข้าใจ และน าไปปฏิบัติต่อไป 

2) จากผลการวิจัยที่พบว่า พฤติกรรมเอ้ือสังคม ด้านการช่วยเหลือ (Helping) ในที่ท างานมี
ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืนดังนั้นองค์การหรือหน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลควรมีการเพ่ิมความถ่ีของการจัดกิจกรรมด้านการท างานร่วมกับหรือกิจกรรมข้ามสาย
งาน เพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายในองค์การเป็นการปลูกฝั่งพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ด้านการให้ความช่วยเหลือเป็นการลดช่องว่างระหว่างตัวพนักงานและช่วงวัยที่แตกต่างกัน 
ซึ่งจะท าให้สภาพแวดล้อมในท่ีท างานเกิดการช่วยเหลือเกื้อกูลภายในกันมากยิ่งข้ึน 

3) จากผลการวิจัยที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance Commitment) มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืนดังนั้นองค์การหรือหน่วยงานควรมีจัด
หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ ความสามารถในการท างาน รวมถึงการจัดหาสวัสดิการต่างๆ เป็น
การสร้างแรงจูงใจให้ตัวพนักงานได้ตระหนักถึงคุณค่าที่จะเติบโตและก้าวหน้า อีกทั้งยังเห็น
ความส าคัญของตนเอง ในการท าประโยชน์หรือกิจกรรมแก่องค์การ เช่น การให้พนักงานได้ท า
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กิจกรรมที่หลากหลายส่งเสริมให้มีการท างานร่วมกันในการขับเคลื่อนองค์การ และมีโอกาสสร้าง
สัมพันธภาพกับสมาชิกในองค์การมากขึ้น และยังท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากข้ึนอีกด้วย 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1) ควรท าการศึกษาเพ่ิมเติมในปัจจัยด้านอื่นๆ เช่น ความสุขในการท างาน ปัจจัยด้านองค์การ
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
เพ่ือให้ทราบถึงความแตกต่างของแต่ละปัจจัย ว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการหรือไม ่
 2) ควรท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ ในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ โดย
การสัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก ชัดเจน และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3) ควรท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างและมีความครอบคลุมของ
ข้อมูล 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ มีดังนี้ 
 
1. ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล 
2. รองศาสตราจารย์ ดร.ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ พิบูลแถว 
3. อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
เกณฑ์การให้คะแนน 
+1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
-1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ ข-1 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับพฤติกรรมเอื้อสังคม 
ข้อ ข้อค าถาม IOC 
1 ฉันเสนอตัวเข้าช่วยแบ่งเบางานของเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง ที่มีโอกาส 1.00 
2 เมื่อองค์การมีปัญหา ต้องการความช่วยเหลือ ฉันมักพยายามช่วยแบ่งเบาภาระนั้นอยู่

เสมอ 
1.00 

3 เมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาในการท างาน ฉันได้เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหาในงานนั้นจน
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

1.00 

4 หากหน่วยงานอื่น ภายในองค์การของฉันเกิดปัญหา ฉันไม่ลังเลที่จะเข้าช่วยแบ่งเบา
สิ่งที่เกิดข้ึนในทันที 

1.00 

5 ฉันมักช่วยเหลือโดยการให้ข้อมูลการท างานของฉันแก่เพ่ือนร่วมงานเสมอ เพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมาย 

1.00 

6 ฉันไม่ลังเลที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน แม้ว่างานนั้นจะต้องลงแรงในการท างานมากก็
ตาม 

1.00 

7 ฉันยินดีจะสละเวลาเข้าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของฉัน 1.00 

8 ฉันยินดีที่จะสละเวลา เพ่ือท างานล่วงเวลาช่วงสิ้นปีงบประมาณ โดยไม่ขอค่าจ้าง
ล่วงเวลา 

1.00 

9 แม้ว่าจะท างานต่างหน่วยงาน หากข้อมูลที่ฉันมีเป็นประโยชน์ต่อองค์การของฉัน ฉันก็
ยินดีให้การช่วยเหลือ 

1.00 

10 เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีธุระด่วน แต่ยังท างานไม่เสร็จเรียบร้อยฉันก็ยินดีที่จะช่วยท างาน
ของเพ่ือนให้แล้วเสร็จ 

0.67 

11 ฉันยินดีเป็นอย่างยิ่งที่จะได้มีส่วนร่วมในการคิด หรือ ออกแบบกิจกรรมขององค์การ 1.00 
12 เมื่อองค์การของฉันมีปัญหา ฉันมักเป็นคนกลุ่มแรกท่ีเข้าไปช่วยหาแนวทางแก้ไข

ปัญหา 
1.00 
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ข้อ ข้อค าถาม IOC 
13 ไม่ว่าปัญหาขององค์การจะยากแค่ไหน ฉันจะอยู่ร่วมแก้ไขปัญหาจนส าเร็จ 1.00 

14 ฉันแบ่งปันอุปกรณ์ส านักงานส่วนตัวให้เพ่ือนฉันน าไปท างานให้กับหน่วยงาน โดยไม่มี
ข้อแม้ 

1.00 

15 เมื่อฉันเห็นเพ่ือนร่วมงานลืมหยิบปากกา ฉันยินดีที่จะแบ่งปันปากกาส่วนตัวกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

1.00 

16 ฉันเต็มใจสละเงินจ านวนไม่มาก หากเพ่ือนร่วมงานของฉันมีความจ าเป็นเร่งด่วนที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน 

1.00 

17 ฉันยินดีให้เพื่อนยืมมือถือส่วนตัวของฉันใช้ติดต่อลูกค้า แม้ว่าจะต้องสละเงินค่าบริการ
เองก็ตาม 

1.00 

18 แม้จะเป็นของใช้ส่วนตัวในการท างาน ฉันก็พร้อมให้เพ่ือนหยิบยืมเพื่อน าไปท างาน
อ่ืนๆ ได้เช่นกัน 

1.00 

19 ระหว่างน าเสนองาน คอมพิวเตอร์พกพาหน่วยงาน ของเพ่ือนเกิดปัญหา ฉันยินดีให้
เพ่ือนยืม เพื่อน าเสนองานต่อไปได้ 

1.00 

20 ฉันยินดีให้ยืมสิ่งของที่เป็นของตนเอง แก่เพ่ือนหรือสมาชิกอ่ืน เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์
ในการท างาน 

1.00 

21 เมื่อหมึกเครื่องถ่ายเอกสารของหน่วยงานอื่นหมด ฉันยินดีจะแบ่งปันให้ใช้เครื่องถ่าย
เอกสารภายในหน่วยงานของฉัน 

1.00 

22 เมื่อเพ่ือนใช้กระดาษ A4 ในการจัดท าวาระการประชุมหมด ฉันไม่ลังเลที่จะแบ่งปัน
ส่วนของฉัน (เบิกภายใต้ชื่อตนเอง) ให้เพ่ือนท าไปท างาน 

0.67 

23 ฉันยินดีที่จะแบ่งปันคอมพิวเตอร์ส านักงาน ให้กับพนักงานใหม่ใช้ชั่วคราวในช่วงที่ฉัน
ไปราชการนอกสถานที่ 

1.00 

24 ฉันยินดีแบ่งปันพ้ืนที่ หากพบว่าเพ่ือนร่วมงานของฉันได้มานั่งรอเพ่ือนอีกคน ในพื้นที่
โต๊ะท างานส่วนตัวของฉัน 

0.67 

25 เมื่อเพ่ือนมีปัญหารู้สึกอึดอัดในการท างาน ฉันมักกระท าโดยการเข้าไปปลอบ จับไหล่ 
เพ่ือให้เพ่ือนได้คลายทุกข์ 

1.00 

26 ในยามที่งานเกิดปัญหา ฉันก็จะพูดให้ก าลังใจเพ่ือนๆ ภายในหน่วยงานอยู่เสมอ 1.00 
27 เมื่อเพ่ือนสมาชิกภายในหน่วย ท้อแท้จากการท างาน ฉันมักจะเป็นคนปลอบโยน

ความรู้สึกของเพ่ือนอยู่เสมอ 
1.00 

28 ฉันไม่อายที่จะโอบกอด รับฟัง รวมถึงพูดให้ก าลังใจเพ่ือนในยามท่ีเกิดปัญหา 1.00 
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ตารางที่ ข-2 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

1 ฉันรู้สึกมีความสุขมาก ถ้าได้ใช้เวลาที่เหลืออยู่ในต าแหน่งปัจจุบันร่วมกับองค์การ
แห่งนี้ 

1 

2 ฉันได้ท างานอย่างทุ่มเทร่วมกับองค์การแห่งนี้ และไม่คิดจะเปลี่ยนไปท างานกับ
องค์การอ่ืน 

1 

3 ฉันดีใจที่ได้ท างานร่วมกับองค์การแห่งนี้ 0.67 

4 เป้าหมายขององค์การ ก็เหมือนเป้าหมายของฉันที่ต้องท าให้ส าเร็จ 1 

5 ฉันพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การ 1 

6 ฉันพร้อมที่จะท างานอย่างทุ่มเท เพื่อท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 1 

7 ถึงแม้ค่านิยมองค์การจะเปลี่ยนแปลงไป ฉันก็พร้อมที่ปรับตัวให้เข้ากับค่านิยมนั้นอยู่
เสมอ 

1 

8 นอกจากภารกิจงานที่ท า กิจกรรมขององค์การก็เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้ฉันต้องการมี
ส่วนร่วม 

1 

9 ไม่ว่าองค์การมีกิจกรรมอะไร ที่ไหน ฉันไม่พลาดที่เป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมนั้น 1 

10 ฉันชอบที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมอันเป็นประโยชน์ที่ขับเคลื่อนองค์การให้
เดินไปข้างหน้า 

1 

11 ฉันรู้สึกว่าการมาท างานก็เหมือนการมาพบปะเพ่ือนร่วมงานที่ฉันรัก 0.67 

12 ไม่ว่าภารกิจของงานจะยากแค่ไหน ฉัน และเพ่ือนก็จะร่วมกันลงมือท าให้บรรลุ
เป้าหมาย 

1 

13 ฉันได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงานในองค์การทุกครั้ง 1 

14 สมาชิกทุกคนในองค์การมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อบรรลุเป้าหมาย 1 

15 องค์การมอบหมายงานที่ส าคัญให้ฉัน ท าให้รู้สึกกระตือรือร้นที่จะทุ่มเทปฏิบัติงาน
นั้นอยู่เสมอ 

1 

16 ฉันพยายามมองหาโอกาส หรือ น าเสนอสิ่งใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยนช์
ขององค์การ 

0.67 

17 แม้ว่างานที่ท าจะยาก แต่ถ้าเพ่ือประโยชน์ขององค์การแล้ว ฉันยินดีจะตั้งใจทุ่มเทท า
ออกมาอย่างสุดความสามารถ 

1 
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ข้อ ข้อค าถาม IOC 

18 ฉันมองผลประโยนช์องค์การเป็นที่ตั้งทุกครั้งที่ปฏิบัติงาน 0.67 

19 ฉันเต็มใจใช้ความสามารถของฉันในการสร้างสรรค์งานที่ได้รับมอบหมายอย่างสุด
ความสามารถ 

1 

20 ฉันมองหาโอกาสในการพัฒนาตัวเอง เพื่อน าความรู้ และทักษะมาพัฒนาองค์การ
ของฉัน 

0.67 

21 ฉันตั้งใจใช้ความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหาให้องค์การอย่างเต็มที่ 1 

22 ฉันคิดเสมอว่าปัญหาขององค์การส่วนใหญ่ เป็นเรื่องของสมาชิกทุกคนที่ต้องเต็มใจ
ร่วมกันการแก้ไขปัญหา 

0.67 

23 ไม่ว่าองค์การจะมีนโยบายแบบใด ฉันก็พร้อมจะปฏิบัติตามข้อก าหนดที่องค์การวาง
ไว้ 

1 

24 เมื่อองค์การประสบปัญหา ฉันเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ 1 

25 เมื่อสิ่งที่องค์การก าลังด าเนินการอยู่ยังไม่เรียบร้อย ฉันยินดีที่จะสละเวลามา
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

1 

26 ฉันตั้งใจตอบแทนองค์การด้วยการท างานอยู่กับองค์การแห่งนี้จนเกษียณ 1 

27 ฉันรู้สึกว่าองค์การคือผู้มีพระคุณ ที่เลือกฉันเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ 1 

28 ฉันรู้สึกว่าองค์การให้ความส าคัญกับฉัน ฉันจึงต้องตอบแทนโดยการตั้งใจท างาน 1 

29 ฉันรู้สึกว่าองค์การเปรียบเสมือนส่วนหนึ่งของชีวิต ฉันจึงทุ่มเทท างานโดยใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ 

1 

30 ฉันรู้สึกว่าตนเองมีหน้าที่ที่จะต้องอยู่กับองค์การต่อไป 1 

31 องค์การให้ความส าคัญแก่พนักงาน จึงท าให้สมาชิกทุกคนอยากท างานอยู่ ณ 
องค์การแห่งนี้ 

0.67 

32 ฉันปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐานขององค์การที่ตั้งไว้อย่างเคร่งครัด 1 

33 ฉันท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อพัฒนาหน่วยงาน ตามที่ได้ท าข้อตกลงไว้กับ
องค์การแห่งนี้ 

1 

34 ฉันจะด าเนินการตามภาระหน้าที่ของหน่วยงานที่องค์การก าหนดเป็นข้อตกลงไว้
อย่างสุดความสามารถ 

1 

35 ตั้งแต่ฉันได้เข้ามาร่วมงานกับองค์การแห่งนี้ ฉันยังคงรู้สึกเต็มใจทุ่มเทท างาน ตาม
ข้อตกลงเคยให้ไว้กับองค์การแม้ว่าเวลาจะผ่านไป 

1 
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ข้อ ข้อค าถาม IOC 

36 ฉันเต็มใจท างานกับองค์การ ตามข้อตกลงที่เคยให้ไว้ 1 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย 
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ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเ อ้ือสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
ด้านพฤติกรรมเอื้อสังคม 
ตารางที่ ค-1 ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected item-total correlation และค่า Alpha if item 
Deleted ของแบบสอบถามพฤติกรรมเอื้อสังคม 

ข้อที่ ข้อค าถาม 
Corrected 
item-total 
correlation 

Alpha if 
item 

Deleted 
การช่วยเหลือ (Helping) .891 
1 ฉันเสนอตัวเข้าช่วยแบ่งเบางานของเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง ที่มี

โอกาส 
.706 .877 

2 เมื่อองค์การมีปัญหา ต้องการความช่วยเหลือ ฉันมักพยายาม
ช่วยแบ่งเบาภาระนั้นอยู่เสมอ 

.669 .879 

3 เมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาในการท างาน ฉันได้เข้าไปช่วย
แก้ไขปัญหาในงานนั้นจนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

.616 .881 

4 หากหน่วยงานอ่ืน ภายในองค์การของฉันเกิดปัญหา ฉันไม่
ลังเลที่จะเข้าช่วยแบ่งเบาสิ่งที่เกิดข้ึนในทันที 

.636 .880 

5 ฉันมักช่วยเหลือโดยการให้ข้อมูลการท างานของฉันแก่เพ่ือน
ร่วมงานเสมอ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 

.624 .881 

6 ฉันไม่ลังเล ที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน แม้ว่างานนั้นจะต้อง
ลงแรงในการท างานมากก็ตาม 

.629 .881 

7 ฉันยินดีจะสละเวลาเข้าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน
ของฉัน 

.703 .878 

8 ฉั นยิ นดี ที่ จ ะสละ เวลา  เ พ่ื อท า ง านล่ ว ง เ วลาช่ ว งสิ้ น
ปีงบประมาณ โดยไม่ขอค่าจ้างล่วงเวลา 

.413 .893 

9 แม้ว่าจะท างานต่างหน่วยงาน หากข้อมูลที่ฉันมีเป็นประโยชน์
ต่อองค์การของฉัน ฉันก็ยินดีให้การช่วยเหลือ 

.634 .881 

10 เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีธุระด่วน แต่ยังท างานไม่เสร็จเรียบร้อย ฉัน
ก็ยนิดีที่จะช่วยท างานของเพ่ือนให้แล้วเสร็จ 

.632 .880 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 
Corrected 
item-total 
correlation 

Alpha if 
item 

Deleted 
11 ฉันยินดีเป็นอย่างยิ่งที่จะได้มีส่วนร่วมในการคิด หรือ ออกแบบ

กิจกรรมขององค์การ 
.663 .879 

12 เมื่อองค์การของฉันมีปัญหา ฉันมักเป็นคนกลุ่มแรกที่เข้าไป
ช่วยหาแนวทางแก้ไขปัญหา 

.359 .895 

13 ไม่ว่าปัญหาขององค์การจะยากแค่ไหน ฉันจะอยู่ร่วมแก้ไข
ปัญหาจนส าเร็จ 

.480 .889 

การแบ่งปัน (Sharing) .937 
14 ฉันแบ่งปันอุปกรณ์ส านักงานส่วนตัวให้เพ่ือนฉันน าไปท างาน

ให้กับหน่วยงาน โดยไม่มีข้อแม้ 
.637 .935 

15 เมื่อฉันเห็นเพ่ือนร่วมงานลืมหยิบปากกา ฉันยินดีที่จะแบ่งปัน
ปากกาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน 

.698 .933 

16 ฉันเต็มใจสละเงินจ านวนไม่มาก หากเพ่ือนร่วมงานของฉันมี
ความจ าเป็นเร่งด่วนที่เก่ียวข้องกับการท างาน 

.656 .934 

17 ฉันยินดีให้เพ่ือนยืมมือถือส่วนตัวของฉันใช้ติดต่อลูกค้า แม้ว่า
จะต้องสละเงินค่าบริการเองก็ตาม 

.808 .928 

18 แม้จะเป็นของใช้ส่วนตัวในการท างาน ฉันก็พร้อมให้เพ่ือนหยิบ
ยืมเพ่ือน าไปท างานอ่ืนๆ ได้เช่นกัน 

.888 .924 

19 ระหว่างน าเสนองาน คอมพิวเตอร์พกพาหน่วยงาน ของเพ่ือน
เกิดปัญหา ฉันยินดีให้เพื่อนยืม เพ่ือน าเสนองานต่อไปได้ 

.716 .932 

20 ฉันยินดีให้ยืมสิ่งของที่เป็นของตนเอง แก่เพ่ือนหรือสมาชิกอ่ืน 
เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในการท างาน 

.695 .933 

21 เมื่อหมึกเครื่องถ่ายเอกสารของหน่วยงานอ่ืนหมด ฉันยินดีจะ
แบ่งปันให้ใช้เครื่องถ่ายเอกสารภายในหน่วยงานของฉัน 

.802 .928 

22 เมื่อเพ่ือนใช้กระดาษ A4 ในการจัดท าวาระการประชุมหมด 
ฉันไม่ลังเลที่จะแบ่งปันส่วนของฉัน (เบิกภายใต้ชื่อตนเอง) ให้
เพ่ือนน าไปท างาน 

.690 .933 

23 ฉันยินดีที่จะแบ่งปันคอมพิวเตอร์ส านักงาน ให้กับพนักงาน
ใหม่ใช้ชั่วคราวในช่วงที่ฉันไปราชการนอกสถานที่ 

.719 .932 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 
Corrected 
item-total 
correlation 

Alpha if 
item 

Deleted 
24 

ฉันยินดีแบ่งปันพ้ืนที่ หากพบว่าเพ่ือนร่วมงานของฉันได้มานั่ง
รอเพ่ือนอีกคน ในพ้ืนที่โต๊ะท างานส่วนตัวของฉัน 

.753 .931 
 
 

การปลอบโยน (Comforting) .890 
25 เมื่อเพ่ือนมีปัญหารู้สึกอึดอัดในการท างาน ฉันมักกระท าโดย

การเข้าไปปลอบ จับไหล่ เพ่ือให้เพ่ือนได้คลายทุกข์ 
.801 .849 

26 ในยามที่งานเกิดปัญหา ฉันก็จะพูดให้ก าลังใจเพ่ือนๆ ภายใน
หน่วยงานอยู่เสมอ 

.782 .853 

27 เมื่อเพ่ือนสมาชิกภายในหน่วยงาน ท้อแท้จากการท างาน ฉัน
มักจะเป็นคนปลอบโยนความรู้สึกของเพ่ือนอยู่เสมอ 

.703 .880 

28 ฉันไม่อายที่จะโอบกอด รับฟัง รวมถึงพูดให้ก าลังใจเพ่ือนใน
ยามที่เกิดปัญหา 

.782 .850 

ค่าความเชื่อม่ันของพฤติกรรมเอื้อสังคมโดยรวม .939 
 
ตารางที่ ค-2 ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected item-total correlation และค่า Alpha if item 
Deleted ของแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

Corrected 
item-total 
correlation 

Alpha if 
item 

Deleted 

ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) .919 
1 ฉันรู้สึกมีความสุขมาก ถ้าได้ใช้เวลาที่เหลืออยู่ในต าแหน่ง

ปัจจุบันร่วมกับ องค์การแห่งนี้ 
.827 .902 

2 ฉันได้ท างานอย่างทุ่มเท ร่วมกับองค์การแห่งนี้ และไม่คิดจะ
เปลี่ยนไปท างานกับองค์การอื่น 

.777 .906 

3 ฉันดีใจที่ได้ท างานร่วมกับองค์การแห่งนี้ .582 .916 
4 เป้าหมายขององค์การ ก็เหมือนเป้าหมายของฉันที่ต้องท าให้

ส าเร็จ 
.706 .910 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

Corrected 
item-total 
correlation 

Alpha if 
item 

Deleted 

5 ฉันพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การ .819 .903 
6 ฉันพร้อมที่จะท างานอย่างทุ่มเท เพ่ือท าให้องค์การบรรลุ

เป้าหมาย 
.780 .906 

7 ถึงแม้ค่านิยมองค์การจะเปลี่ยนแปลงไป ฉันก็พร้อมที่ปรับตัว
ให้เข้ากับค่านิยมนั้นอยู่เสมอ 

.737 .908 

8 นอกจากภารกิจงานที่ท า กิจกรรมขององค์การก็เป็นส่วนหนึ่ง 
ที่ท าให้ฉันต้องการมีส่วนร่วม 

.697 .911 

9 ไม่ว่าองค์การมีกิจกรรมอะไร ที่ไหน ฉันไม่พลาดที่เป็นส่วน
หนึ่งของกิจกรรมนั้น 

.517 .922 

10 ฉันชอบที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมอันเป็นประโยชน์ที่
ขับเคลื่อนองค์การให้เดินไปข้างหน้า 

.578 .918 

ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) .947 
11 ฉันรู้สึกว่าการมาท างานก็เหมือนการมาพบปะเพ่ือนร่วมงานที่

ฉันรัก 
.537 .948 

12 ไม่ว่าภารกิจของงานจะยากแค่ไหน ฉัน และเพ่ือนก็จะร่วมกัน
ลงมือท าให้บรรลุเป้าหมาย 

.714 .943 

13 ฉันได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงานใน
องค์การทุกครั้ง 

.762 .942 

14 สมาชิกทุกคนในองค์การมีความสามัคคี เป็นอันหนึ่ งอัน
เดียวกัน เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

.742 .943 

15 องค์การมอบหมายงานที่ส าคัญให้ฉัน ท าให้รู้สึกกระตือรือร้นที่
จะทุ่มเทปฏิบัติงานนั้นอยู่เสมอ 

.802 .941 

16 ฉันพยายามมองหาโอกาส หรือ น าเสนอสิ่งใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

.667 .944 

17 แม้ว่างานที่ท าจะยาก แต่ถ้าเพ่ือประโยชน์ขององค์การแล้ว 
ฉันยินดีจะตั้งใจทุ่มเทท าออกมาอย่างสุดความสามารถ 

.730 .943 

18 ฉันมองผลประโยชน์องค์การเป็นที่ตั้งทุกครั้งที่ปฏิบัติงาน .710 .943 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

Corrected 
item-total 
correlation 

Alpha if 
item 

Deleted 

19 ฉันเต็มใจใช้ความสามารถของฉันในการสร้างสรรค์งานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างสุดความสามารถ 

.798 .941 

20 ฉันมองหาโอกาสในการพัฒนาตัวเอง เพ่ือน าความรู้ และ
ทักษะมาพัฒนาองค์การของฉัน 

.663 .944 

21 ฉันตั้งใจใช้ความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหาให้องค์การ
อย่างเต็มที่  

.680 .944 

22 ฉันคิดเสมอว่าปัญหาขององค์การส่วนใหญ่ เป็นเรื่องของ
สมาชิกทุกคนที่ต้องเต็มใจร่วมกันการแก้ไขปัญหา 

.750 .942 

23 ไม่ว่าองค์การจะมีนโยบายแบบใด ฉันก็พร้อมจะปฏิบัติตาม
ข้อก าหนดที่องค์การวางไว้ 

.769 .942 

24 เมื่อองค์การประสบปัญหา ฉันเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ .793 .941 
25 เมื่อสิ่งที่องค์การก าลังด าเนินการอยู่ยังไม่เรียบร้อย ฉันยินดีที่

จะสละเวลามาปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
.693 .944 

ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) .931 
26 ฉันตั้งใจตอบแทนองค์การด้วยการท างานอยู่กับองค์การแห่งนี้

จนเกษียณ 
.805 .920 

27 ฉันรู้สึกว่าองค์การคือผู้มีพระคุณ ที่เลือกฉันเข้าเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

.632 .929 

28 ฉันรู้สึกว่าองค์การให้ความส าคัญกับฉัน ฉันจึงต้องตอบแทน
โดยการตั้งใจท างาน 

.845 .918 

29 ฉันรู้สึกว่าองค์การเปรียบเสมือนส่วนหนึ่งของชีวิต ฉันจึงทุ่มเท
ท างานโดยใช้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ 

.810 .920 

30 ฉันรู้สึกว่าตนเองมีหน้าที่ที่จะต้องอยู่กับองค์การต่อไป .746 .923 
31 องค์การให้ความส าคัญแก่พนักงาน จึงท าให้สมาชิกทุกคน

อยากท างานอยู่ ณ องค์การแห่งนี้ 
.606 .930 

32 ฉันปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐานขององค์การที่ตั้ งไว้อย่าง
เคร่งครัด 

.797 .921 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

Corrected 
item-total 
correlation 

Alpha if 
item 

Deleted 

33 ฉันท างานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือพัฒนาหน่วยงาน ตามท่ี
ได้ท าข้อตกลงไว้กับองค์การแห่งนี้ 

.628 .928 

34 ฉันจะด าเนินการตามภาระหน้าที่ของหน่วยงานที่องค์การ
ก าหนดเป็นข้อตกลงไว้อย่างสุดความสามารถ 

.693 .926 

35 ตั้งแต่ฉันได้เข้ามาร่วมงานกับองค์การแห่งนี้ ฉันยังคงรู้สึกเต็ม
ใจทุ่มเทท างาน ตามข้อตกลงที่เคยให้ไว้กับองค์การ แม้ว่าเวลา
จะผ่านไป 

.627 .928 

36 ฉันเต็มใจท างานกับองค์การ ตามข้อตกลงที่เคยให้ไว้  .733 .924 
ค่าความเชื่อม่ันของความผูกพันต่อองค์การโดยรวม .970 
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พฤติกรรมเอื้อสังคม 
ตารางท่ี ค-3 ค่าความเชื่อม่ันของพฤติกรรมเอื้อสังคมโดยรวมและรายด้าน 

พฤติกรรมเอื้อสังคม Reliability 
การช่วยเหลือ (Helping) .891 
การแบ่งปัน (Sharing) .937 
การปลอบโยน (Comforting) .890 

โดยรวม .939 
 
ความผูกพันต่อองค์การ 
ตารางท่ี ค-4 ค่าความเชื่อม่ันของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้าน 

ความผูกพันต่อองค์การ Reliability 
ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) .919 
ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) .947 
ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) .931 

โดยรวม .970 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
หัวข้อ  “ความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเอือ้สังคมในที่ท างานกับความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ” 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยกุต์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

            

ค าชี้แจง  
แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการส าคัญในการศึกษารายวิชา 080315109 สาร

นิพนธ์ (Master- Project) โดยข้อมูลทั้งหมดของท่านผู้วิ จัยจะน าไปใช้ประโยชน์ในการวิจัย 
ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระและตรงตามความรู้สึกของท่าน เพ่ือความสมบูรณ์ของผล
การศึกษากรุณาตอบค าถามทุกข้อ ค าตอบของท่านจะถือเป็นความลับภายใต้จรรยาบรรณแห่งการ
เก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคล  และข้อมูลจะถูกน าไปใช้ในการรายงานผลโดยภาพรวมเท่านั้น 
โดยเป็นการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม รูปแบบออนไลน์ และแบบสอบถามรูปแบบกระดาษค าตอบ 
(โปรดเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง) จากบุคลากรภายในองค์การของท่าน ทั้งนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณใน
ความร่วมมือเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) 
ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 

 
 
 
 
 
ขอขอบคุณที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
นายศุภวัฒน์ ศรีแพง 6408031856155 
โทร. 092-446-3939 
ผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าแนะน า: กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตัวเลือก ที่ตรงกับค าตอบ และความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด 

1.1 เพศ   

❑  ชาย  ❑  หญิง   ❑  เพศทางเลือก 

1.2 อาย ุ

❑ 20-30 ปี  ❑ 31-40 ปี  ❑ 41-50 ปี  ❑ 50 ปีขึ้นไป 

1.3 สถานะภาพ 

❑  โสด  ❑  สมรส  ❑  แยกกันอยู่/หย่าร้าง 

1.4 ระดับการศึกษา / วุฒิการศึกษา 

❑ ต่ ากว่า ระดับปริญญาตรี   ❑  ระดับปริญญาตรี 

❑  ระดับปริญญาโท    ❑  ระดับปริญญาเอก 

1.5 ต าแหน่งงาน 

❑  ลูกจ้าง/สัญญาจ้างช่ัวคราว ❑  พนักงานระดับทั่วไป (คนงาน/ช่าง)    ❑  พนักงานระดับปฏิบัติการ / 
ระดับวิชาการ  

❑  ผู้บริหาร ระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/ผู้จัดการส่วน) ❑  ผู้บริหาร ระดับสูง ขึ้นไป (ผู้อ านวยการ
ฝ่าย (ข้ึนไป)) 

1.6 ที่ท างานของท่าน 

❑  การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.)  ❑  การเคหะแห่งชาติ (กคช.) 

1.6.1 สายงานที่ท่านสังกัด...........................................................................................................(กรุณากรอกช่ือเต็ม) 

1.7 หน่วยงานที่ท่านสังกัด (ส านัก/กอง/ฝ่าย) ...........................................................................(กรุณากรอกช่ือเต็ม) 

1.8 อายุงาน/อายุราชการ 

❑  น้อยกว่า 1 ปี  ❑ 1 - 5 ปี  ❑ 6 - 10 ปี  ❑ 10 ปีขึ้นไป 

1.9 อัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับ 

❑  น้อยกว่า 15,000 บาท   ❑ 15,000 – 20,000 บาท 

❑ 20,001 – 25,000 บาท   ❑ 25,001 – 30,000 บาท 

❑  มากกว่า 30,000 บาท ข้ึนไป 
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ค าชี้แจงการตอบแบบสอบถามในตอนที่ 2  

โปรดอ่านข้อความเกี่ยวกับแบบสอบถามพฤติกรรมเอื้อสังคม จ านวน 28 ข้อ และท าเครื่องหมาย √ ลงใน 

❑ ช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงหรือความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว  

ถ้า “ตรงกับความเป็นจริง” ให้พิจารณาว่า “ตรงกับความเป็นจริงในระดับใด” 
ระดับ 5 คือ บ่อยคร้ังมาก หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมสม่ าเสมอ 
ระดับ 4 คือ ค่อนข้างบ่อย หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมค่อนข้างบ่อย 
ระดับ 3 คือ ปานกลาง หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 คือ บางคร้ัง หมายถึง ท่านแสดงพฤติกรรมในบางคร้ัง 
ระดับ 1 คือ เกือบจะไม่เคย/น้อย หมายถึง ท่าน เกือบจะไม่เคย/แสดงพฤติกรรมน้อย 

พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) หมายถึง การแสดงที่บุคคลท าเพื่อประโยชน์ต่อสังคมโดย
ส่วนรวมหรือ  ประโยชน์ต่อผู้อื่น กระท าด้วยความสมัครใจ และไม่หวังผลตอบแทน ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
การช่วยเหลือ (Helping) การแบ่งปัน (Sharing) และการปลอบโยน (Comforting) 

ที ่ รายละเอียดข้อค าถาม 
ระดับ ความถี่ของ

พฤติกรรม 
1 2 3 4 5 

พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) องค์ประกอบด้าน การช่วยเหลือ (Helping) ข้อ 1 - 13 
1 ฉันเสนอตัวเข้าช่วยแบ่งเบางานของเพื่อนร่วมงานทุกครั้ง ที่มีโอกาส      
2 เมื่อองค์การมีปัญหา ต้องการความช่วยเหลือ ฉันมักพยายามช่วยแบ่งเบาภาระ

นั้นอยู่เสมอ 
     

3 เมื่อเพื่อนร่วมงานเกิดปัญหาในการท างาน ฉันได้เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหาในงานนั้น
จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

     

4 หากหน่วยงานอื่น ภายในองค์การของฉันเกิดปัญหา ฉันไม่ลังเลที่จะเข้าช่วยแบ่ง
เบาสิ่งที่เกิดขึ้นในทันที 

     

5 ฉันมักช่วยเหลือโดยการให้ข้อมูลการท างานของฉันแก่เพื่อนร่วมงานเสมอ เพื่อให้
งานบรรลุเป้าหมาย 

     

6 ฉันไม่ลังเล ที่จะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน แม้ว่างานนั้นจะต้องลงแรงในการท างาน
มากก็ตาม 

     

7 ฉันยินดีจะสละเวลาเข้าช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของฉัน      
8 ฉันยินดีที่จะสละเวลา เพื่อท างานล่วงเวลาช่วงสิ้นปีงบประมาณ โดยไม่ขอค่าจ้าง

ล่วงเวลา 
     

9 แม้ว่าจะท างานต่างหน่วยงาน หากข้อมูลที่ฉันมีเป็นประโยชน์ต่อองค์การของฉัน 
ฉันก็ยินดีให้การช่วยเหลือ 
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ที ่ รายละเอียดข้อค าถาม 
ระดับ ความถี่ของ

พฤติกรรม 
1 2 3 4 5 

10 เมื่อเพื่อนร่วมงานมีธุระด่วน แต่ยังท างานไม่เสร็จเรียบร้อย ฉันก็ยินดีที่จะช่วย
ท างานของเพื่อนให้แล้วเสร็จ 

     

พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) องค์ประกอบด้าน การช่วยเหลือ (Helping) ข้อ 1 – 13 (ต่อ) 
11 ฉันยินดีเป็นอย่างยิ่งที่จะได้มีส่วนร่วมในการคิด หรือ ออกแบบกิจกรรมขององค์การ      
12 เมื่อองค์การของฉันมีปัญหา ฉันมักเป็นคนกลุ่มแรกที่เข้าไปช่วยหาแนวทางแก้ไข

ปัญหา 
     

13 ไม่ว่าปัญหาขององค์การจะยากแค่ไหน ฉันจะอยู่ร่วมแก้ไขปัญหาจนส าเร็จ      
พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) องค์ประกอบด้าน การแบ่งปัน (Sharing) ข้อ 14 – 24 
14 ฉันแบ่งปันอุปกรณ์ส านักงานส่วนตัวให้เพื่อนฉันน าไปท างานให้กับหน่วยงาน โดยไม่

มีข้อแม้ 
     

15 เมื่อฉันเห็นเพื่อนร่วมงานลืมหยิบปากกา ฉันยินดีที่จะแบ่งปันปากกาส่วนตัวกับ
เพื่อนร่วมงาน 

     

16 ฉันเต็มใจสละเงินจ านวนไม่มาก หากเพื่อนร่วมงานของฉันมีความจ าเป็นเร่งด่วนที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน 

     

17 ฉันยินดีให้เพื่อนยืมมือถือส่วนตัวของฉันใช้ติดต่อลูกค้า แม้ว่าจะต้องสละเงิน
ค่าบริการเองก็ตาม 

     

18 แม้จะเป็นของใช้ส่วนตัวในการท างาน ฉันก็พร้อมให้เพื่อนหยิบยืมเพื่อน าไปท างาน
อื่นๆ ได้เช่นกัน 

     

19 ระหว่างน าเสนองาน คอมพิวเตอร์พกพาหน่วยงาน ของเพื่อนเกิดปัญหา ฉันยินดีให้
เพื่อนยืม เพื่อน าเสนองานต่อไปได้ 

     

20 ฉันยินดีให้ยืมสิ่งของที่เป็นของตนเอง แก่เพื่อนหรือสมาชิกอื่น เพื่อน าไปใช้
ประโยชน์ในการท างาน 

     

21 เมื่อหมึกเครื่องถ่ายเอกสารของหน่วยงานอ่ืนหมด ฉันยินดีจะแบ่งปันให้ใช้เครื่องถ่าย
เอกสารภายในหน่วยงานของฉัน 

     

22 เมื่อเพื่อนใช้กระดาษ A4 ในการจัดท าวาระการประชุมหมด ฉันไม่ลังเลที่จะแบ่งปัน
ส่วนของฉัน (เบิกภายใต้ชื่อตนเอง) ให้เพื่อนน าไปท างาน 

     

23 ฉันยินดีที่จะแบ่งปันคอมพิวเตอร์ส านักงาน ให้กับพนักงานใหม่ใช้ช่ัวคราวในช่วงที่
ฉันไปราชการนอกสถานท่ี 

     

24 ฉันยินดีแบ่งปันพื้นที่ หากพบว่าเพื่อนร่วมงานของฉันได้มานั่งรอเพื่อนอีกคน ใน
พื้นที่โต๊ะท างานส่วนตัวของฉัน 

     

 



144 
 

 
 
แบบสอบถามในตอนที่ 2 พฤติกรรมเอื้อสังคม (ต่อ)  

ที ่ รายละเอียดข้อค าถาม 
ระดับ ความถี่ของพฤติกรรม 

1 2 3 4 5 
พฤติกรรมเอื้อสังคม (Prosocial Behavior) องค์ประกอบด้าน การปลอบโยน (Comforting) ข้อ 25 – 28 
25 เมื่อเพื่อนมีปัญหารู้สึกอึดอัดในการท างาน ฉันมักกระท าโดยการเข้า

ไปปลอบ จับไหล่ เพื่อให้เพื่อนได้คลายทุกข์ 
     

26 ในยามที่งานเกิดปัญหา ฉันก็จะพูดให้ก าลังใจเพื่อนๆ ภายใน
หน่วยงานอยู่เสมอ 

     

27 เมื่อเพื่อนสมาชิกภายในหน่วยงาน ท้อแท้จากการท างาน ฉันมักจะ
เป็นคนปลอบโยนความรู้สึกของเพื่อนอยู่เสมอ 

     

28 ฉันไม่อายท่ีจะโอบกอด รับฟัง รวมถึงพูดให้ก าลังใจเพื่อนในยามที่เกดิ
ปัญหา 

     

ข้อที่ 1 - 36   
                               กรุณาพลิกหน้าถัดไป ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 

“ความสัมพันธ์ระหวา่งพฤติกรรมเอื้อสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
สาขาสาธารณูปการ” 
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ค าชี้แจงการตอบแบบสอบถามในตอนที่ 3  
โปรดอ่านข้อความเกี่ยวกับแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 36 ข้อ และท าเครื่องหมาย √ ลง

ใน ❑ ช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงหรือความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว  
ถ้า “ตรงกับความเป็นจริง” ให้พิจารณาว่า “ตรงกับความเป็นจริงในระดับใด” 

ระดับ 5 คือ มากที่สุด หมายถึง ท่านให้ความส าคัญในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 คือ มาก หมายถึง ท่านให้ความส าคัญในระดับมาก 
ระดับ 3 คือ ปานกลาง หมายถึง ท่านให้ความส าคัญในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 คือ น้อย หมายถึง ท่านให้ความส าคัญในระดับน้อย 
ระดับ 1 คือ น้อยที่สุด หมายถึง ท่านให้ความส าคัญในระดับน้อยที่สุด 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมที่ดี ใน
การเป็นส่วนหนึ่ง รวมถึงการมีส่วนร่วมในองค์การของพนักงาน ที่แสดงถึงความยินดีที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน 
และส่วนท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ที ่ รายละเอียดข้อค าถาม 
ระดับ ความส าคัญ 
1 2 3 4 5 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) องค์ประกอบด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance 
Commitment) ข้อ 1 – 10 

1 ฉันรู้สึกมีความสุขมาก ถ้าได้ใช้เวลาที่เหลืออยู่ในต าแหน่งปัจจุบันร่วมกับ องค์การ
แห่งนี ้

     

2 ฉันได้ท างานอย่างทุ่มเท ร่วมกับองค์การแห่งนี้ และไม่คิดจะเปลี่ยนไปท างานกับ
องค์การอื่น 

     

3 ฉันดีใจท่ีได้ท างานร่วมกับองค์การแห่งน้ี      
4 เป้าหมายขององค์การ ก็เหมือนเป้าหมายของฉันท่ีต้องท าให้ส าเร็จ      
5 ฉันพร้อมปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การ      
6 ฉันพร้อมที่จะท างานอย่างทุ่มเท เพื่อท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย      
7 ถึงแม้ค่านิยมองค์การจะเปลี่ยนแปลงไป ฉันก็พร้อมท่ีปรับตัวให้เข้ากับค่านิยมนั้นอยู่

เสมอ 
     

8 นอกจากภารกิจงานที่ท า กิจกรรมขององค์การก็เป็นส่วนหนึ่ง ที่ท าให้ฉันต้องการมี
ส่วนร่วม 

     

9 ไม่ว่าองค์การมีกิจกรรมอะไร ที่ไหน ฉันไม่พลาดที่เป็นส่วนหน่ึงของกิจกรรมนั้น      
10 ฉันชอบที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมอันเป็นประโยชน์ที่ขับเคลื่อนองค์การให้

เดินไปข้างหน้า 
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ที ่ รายละเอียดข้อค าถาม 
ระดับ ความส าคัญ 

1 2 3 4 5 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) องค์ประกอบ ด้านความรู้สึก (Affective 
Commitment) ข้อ 11 – 25 
11 ฉันรู้สึกว่าการมาท างานก็เหมือนการมาพบปะเพื่อนร่วมงานท่ีฉันรัก      
12 ไม่ว่าภารกิจของงานจะยากแค่ไหน ฉัน และเพื่อนก็จะร่วมกันลงมือท าให้บรรลุ

เป้าหมาย 
     

13 ฉันได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพื่อนร่วมงานในองค์การทุกครั้ง      
14 สมาชิกทุกคนในองค์การมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อบรรลุเป้าหมาย      
15 องค์การมอบหมายงานที่ส าคัญให้ฉัน ท าให้รู้สึกกระตือรือร้นที่จะทุ่มเทปฏิบัติงาน

นั้นอยู่เสมอ 
     

16 ฉันพยายามมองหาโอกาส หรือ น าเสนอสิ่งใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยชน์
ขององค์การ 

     

17 แม้ว่างานท่ีท าจะยาก แต่ถ้าเพื่อประโยชน์ขององค์การแล้ว ฉันยินดีจะตั้งใจทุ่มเทท า
ออกมาอย่างสุดความสามารถ 

     

18 ฉันมองผลประโยชน์องค์การเป็นท่ีตั้งทุกครั้งท่ีปฏิบัติงาน      
19 ฉันเต็มใจใช้ความสามารถของฉันในการสร้างสรรค์งานที่ได้รับมอบหมายอย่างสุด

ความสามารถ 
     

20 ฉันมองหาโอกาสในการพัฒนาตัวเอง เพื่อน าความรู้ และทักษะมาพัฒนาองค์การ
ของฉัน 

     

21 ฉันตั้งใจใช้ความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหาให้องค์การอย่างเต็มที่       
22 ฉันคิดเสมอว่าปัญหาขององค์การส่วนใหญ่ เป็นเรื่องของสมาชิกทุกคนที่ต้องเต็มใจ

ร่วมกันการแก้ไขปัญหา 
     

23 ไม่ว่าองค์การจะมีนโยบายแบบใด ฉันก็พร้อมจะปฏิบัติตามข้อก าหนดที่องค์การวาง
ไว ้

     

24 เมื่อองค์การประสบปัญหา ฉันเต็มใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือ      
25 เมื่อสิ่งที่องค์การก าลังด าเนินการอยู่ยังไม่เรียบร้อย ฉันยินดีที่จะสละเวลามา

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
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ที ่ รายละเอียดข้อค าถาม 
ระดับ ความส าคัญ 

1 2 3 4 5 

26 ฉันตั้งใจตอบแทนองค์การด้วยการท างานอยู่กับองค์การแห่งน้ีจนเกษียณ      
27 ฉันรู้สึกว่าองค์การคือผู้มีพระคุณ ท่ีเลือกฉันเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ      
28 ฉันรู้สึกว่าองค์การให้ความส าคัญกับฉัน ฉันจึงต้องตอบแทนโดยการตั้งใจท างาน      
29 ฉันรู้สึกว่าองค์การเปรียบเสมือนส่วนหนึ่งของชีวิต ฉันจึงทุ่มเทท างานโดยใช้

ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ 
     

30 ฉันรู้สึกว่าตนเองมีหน้าที่ท่ีจะต้องอยู่กับองค์การต่อไป      
31 องค์การให้ความส าคัญแก่พนักงาน จึงท าให้สมาชิกทุกคนอยากท างานอยู่ ณ 

องค์การแห่งน้ี 
     

32 ฉันปฏิบัติหน้าทีต่ามมาตรฐานขององค์การที่ตั้งไว้อย่างเคร่งครัด      
33 ฉันท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อพัฒนาหน่วยงาน ตามที่ได้ท าข้อตกลงไว้กับ

องค์การแห่งน้ี 
     

34 ฉันจะด าเนินการตามภาระหน้าที่ของหน่วยงานที่องค์การก าหนดเป็นข้อตกลงไว้
อย่างสุดความสามารถ 

     

35 ตั้งแต่ฉันได้เข้ามาร่วมงานกับองค์การแห่งนี้ ฉันยังคงรู้สึกเต็มใจทุ่มเทท างาน ตาม
ข้อตกลงที่เคยให้ไว้กับองค์การ แม้ว่าเวลาจะผ่านไป 

     

36 ฉันเต็มใจท างานกับองค์การ ตามข้อตกลงที่เคยให้ไว้       
ขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบการกรอกแบบส ารวจเพ่ือความครบถ้วนของข้อมลู 

ขอขอบคุณที่ท่านให้ความอนุเคราะห์สละเวลาในการท าแบบสอบถาม 
“ความสัมพันธ์ระหวา่งพฤติกรรมเอื้อสังคมในที่ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 

สาขาสาธารณูปการ” 
 

 
 
 



148 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ นามสกุล : ศุภวัฒน์ ศรีแพง  
วัน เดือน ปีเกิด : 8 ธันวาคม 2531 
สถานที่เกิด : กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน : เรสต้า พาโน 7/30 ซอยแจ้งวัฒนะ12 แยก2 ทุ่งสองห้อง 
  เขตหลักสี่, จังหวัดกรุงเทพมหานคร, 10210 
 
วุฒิการศึกษา : ประวัติการศึกษา ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรีศิลปศาสตรบัณฑิต 

สาขาอุตสาหกรรมท่องเที่ยวและบริการ (ธุรกิจการบิน) 
โรงเรียนการท่องเที่ยวและการบริการ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
ศูนยห์ัวหิน ปีการศึกษา 2554 

 
ต าแหน่งงานปัจจุบัน :  ประวัติการท างาน ต าแหน่ง นักวิเคราะห์ 7 (ระดับ 7) 

กองการจัดการความรู้และนวัตกรรม ฝ่ายพัฒนาองค์กร 
การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ปี 2559 – ปัจจุบัน 

  
 
 


