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บทคัดย่อ 
 การวิจัยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษา (1) ระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อ
องค์ กร ความ พึ งพอใจ ใน งาน  และพฤติ กรรมการเป็ น สมาชิ กที่ ดี ขององค์ ก ร                               
(2) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและ (3) อิทธิพลของคุณลักษณะงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(4) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรกับข้อมูลเชิงประจักษ์  กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการวิจัยคือ  บุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แห่งจ านวน 285 คน โดยใช้
แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน วิเคราะห์
อิทธิพลและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรของบุคลากร 
 ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์มี
ค่าอยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698 ส่วนแบบจ าลองโครงสร้างของปัจจัยอิทธิพลต่อพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย df=67,                   
p-value=0.121,  GFI=0.962, RMSEA=0.027 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมา 
คือ ปัจจัยคุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.69 , 0.31 ตามล าดับ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
ABSTRACT 

The purposes of this research were 1) to study the levels of job 
characteristics, organizational commitment, job satisfaction, and 
organizational citizenship behavior, 2) to explore the relationships among 
job characteristics, organizational commitment, job satisfaction, and 
organizational citizenship behavior, and 3) to investigate the influences of 
job characteristics on organizational commitment, job satisfaction, and 
organizational citizenship behavior. 4)  to investigated the validity of the 
factor influencing organizational citizenship behavior with empirical data. 
The samples were 285 staffs who working at Faculty of Business 
Administration from all eight Rajamangala Universities of Technology. The 
research instrument used was the questionnaire which was passed the 
content validity testing. While confirmatory factor analysis (CFA) was used to 
analyze the construct validity.  

The results revealed that the levels of opinion on job characteristics, 
organizational commitment, job satisfaction, and organizational citizenship 
behavior were at high level. Due to the relationships among the factors, the 
results indicated that all variables had the values between 0.233 and 0.698 
whereas the model influencing organizational citizenship behavior well 
fitted to empirical data (df=67, p-value=0.121, GFI=0.962, and RMSEA= 
0.027). Furthermore, organizational citizenship behavior was most influenced 
by organizational commitment, followed by job characteristics with the 
coefficients of 0.69 and 0.31, respectively at significant level of 0.01.    
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ค าส าคัญ   
    คุณลักษณะงาน  ความผูกพันต่อองค์กร  ความพึงพอใจในงาน  พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร  
 
ความส าคัญของปัญหา 

สถานการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทุกองค์กรจ าเป็นที่จะต้อง
ให้ความสนใจและให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการในเรื่องของการก าหนดเป้าหมาย 
การวางแผนกลยุทธ์ และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้
บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ องค์กรจะประสบความส าเร็จได้
นั้นขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรบุคคล (ลาวัลย์ พร้อมสุข, 2544) เนื่องจากทรัพยากร
บุคคลสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ บทบาท หน้าที่ และพฤติกรรม
ของบุคคลในองค์กรแสดงให้เห็นถึงภาพลักษณ์ขององค์กรนั้นๆ ทุกองค์กรย่อมต้องการ
บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นหน้าที่ที่ของบุคลากรทุกคนที่ต้องปฏิบัติใต้
กฎระเบียบในการท างาน ที่สามารถปฏิบัติงานตามคุณลักษณะของงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน (Hackman & Oldham, 1975)  ความผูกพันต่อองค์กร และส่งเสริมให้บุคคลมี
พฤติกรรมการเสียสละในสิ่งที่จ าเป็นเพ่ือการด ารงอยู่ขององค์กร (Kat and Kahn, 1966) 
และอีกบทบาทหนึ่งที่องค์กรคาดหวังซึ่งเป็นบทบาทนอกเหนืองานที่ต้องรับผิดชอบ เป็น
พฤติกรรมที่เกิดจากการให้ความร่วมมือของสมาชิกซึ่งไม่ได้ก าหนดไว้ในการท างานแต่
พนักงานเต็มใจปฏิบัติ เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองโดยตัวบุคคลนอกเหนือจากงานที่ตนเอง
ได้รับ บุคลากรมีส่วนร่วมกับงานนั้นๆ ให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Organ (1988) ที่ท าการศึกษาพฤติกรรมส่วนบุคคลที่เกิดขึ้นโดยปราศจากการ
ให้รางวัลแต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติและส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร Organ 
(1988) ได้ให้ค าจ ากัดความถึงพฤติกรรมดังกล่าวว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร (Organizational Citizenship Behaviors : OCB)  
 
โจทย์วิจัย/ปัญหาวิจัย 
 ปัญหาพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมในการท างานเป็นปัญหาส าคัญที่มีผลกระทบ
ต่อเนื่องมาสู่การปฏิบัติงานขององค์กร พฤติกรรมที่ ไม่ เหมาะสมในการท างานคือ 
พฤติกรรมที่สมาชิกขององค์กรจงใจกระท าเพ่ือฝ่าฝืนหรือละเมิดบรรทัดฐาน ความคาดหวัง
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ในการท างาน ค่านิยมหลักทางสังคม และกฎเกณฑ์ที่เป็นระเบียบมาตรฐานขององค์กร  
จากผลส ารวจจากสวนดุสิตโพล (2554) ความคิดเห็นจากข้าราชการ พบว่าส่วนใหญ่ 
30.93% สิ่งที่ต้องเร่งแก้ไขในระบบราชการไทยโดยด่วนอันดับ  1) คือ ปัญหาการทุจริต               
2) การถูกแทรกแซงทางการเมือง 30.64%  3) การดูแลด้านสวัสดิการ รายได้ หนี้สินให้กับ
ข้าราชการ 16.49%  4) การเล่นพรรคเล่นพวกในการแต่งตั้ งโยกย้าย 11.56%                     
5) การพฒันาด้านคุณธรรม จริยธรรม 10.38% 
 จากผลส ารวจพบว่า ระบบการท างานของราชการยังไม่ดีมากนัก ขาดจริยธรรมใน
การท างาน ท าให้แสดงพฤติกรรมที่ส่งผลเสียต่อระบบการท างานนั้น ผู้บริหารจึงต้องให้
ความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กรมากเพราะบุคลากรจะเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรมี               
การพัฒนาและก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง จากปัญหาที่กล่าวมาข้างต้นส่งผลกระทบต่อระบบ
การบริหารงานในองค์กร สร้างความเสียหาย เสียชื่อเสียง ความเชื่อถือลดน้อยลง อาจจะ
ท าให้องค์การเกิดความล้มเหลว หรือลดโอกาสที่จะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่
องค์การได้ก าหนดไว้ และส่งผลเสียในด้านต่างๆ ขององค์กร  
 จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะส่วนบุคคล 
คุณลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผลการวิจัยในครั้งนี้จะน าประโยชน์ที่ได้ไปเป็นแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย ในการพัฒนาบุคลากรและส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่าง
ยั่งยืนและต่อเนื่อง  
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจใน
งาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความ
พึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 4. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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 สมมติฐานการวิจัย 
1. คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน  
2. คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
3. คุณลักษณะงานมีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
4. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
5. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อความผูกพัน
   ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
   องค์กร 
 
 
 

คุณลักษณะงาน (Hackman and  
Oldham, 1975) 
      1. ความหลากหลายของทักษะ 
      2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
      3. ความส าคัญของงาน 
      4. ความมเีอกสิทธิ์ของงาน 
      5. ผลย้อนกลับของงาน 
 

ความพึงพอใจในงาน (Herzberg, 
1968) 
     1. ความพึงพอใจภายในงาน 
     2. ความพึงพอใจภายนอกงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร  
(Meyer and Allen, 1991) 
      1. ด้านจิตใจ 
      2. ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
      3. ด้านบรรทัดฐาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กร (Organ, 1988) 
   1. การให้ความช่วยเหลือ
ผู้อื่น 
   2. ความส านึกในหน้าท่ี 
   3. ความมีน้ าใจนักกีฬา 
  4. การค านึงถึงผู้อื่น 
  5. การให้ความร่วมมือ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นบุคลากรจากคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แห่ง  จ านวน 975 คน การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้
วิธีการของทาโร่ ยามาเน่ เท่ากับ 285 คน เนื่องจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจ าลอง
สมการโครสร้างจ าเป็นต้องใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่พอสมควร ซึ่งการก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างนั้น มีนักวิชาการเสนอแนวคิดในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน 
เช่น เสรี ชัดแจ้ง (2547) กล่าวว่าข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างเป็น
ตัวแปรที่มีการแจกแจงปกติพหุนามทุกตัว ควรใช้กลุ่มตัวอย่าง 100-200 หน่วยตัวอย่าง 
ดังนั้นผู้ วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างขึ้นจ านวน 100 คน แต่สามารถเก็บข้อมูล
แบบสอบถามได้จริง 285 คน  

ตัวแปรที่น าเข้ามาศึกษามีทั้งหมด 4 ตัวแปร ประกอบด้วย (1) ปัจจัยคุณลักษณะ
งาน (JC) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ 
(Total_JC1) ความเป็น เอกเอกลักษณ์ ของงาน  (Total_JC2) ความส าคัญของงาน 
(Total_JC3) ความ เป็ น เอกสิทธิ์ ของงาน  (Total_JC4) และผลย้ อนกลับของงาน 
(Total_JC5) (2) ปัจจัยความพึงพอใจในงาน (ST) ประกอบด้วย 2 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ 
ความพึงพอใจภายในงาน (Total_JS1) และความพึงพอใจภายนอกงาน (Total_JS2)               
(3) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร (CC) ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ ด้านจิตใจ 
(Total_CC1) ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Total_CC2) และด้านบรรทัดฐาน (Total_CC3) 
และ (4) ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) ประกอบด้วย 5 ตัวแปร
สั งเกต ได้ แก่  การให้ ความช่ วย เหลือผู้ อ่ืน  (Total_OCB1) ความส านึ ก ในหน้ าที่
(Total_OCB2) ความมีน้ าใจนักกีฬา (Total_OCB3) การค านึงถึงผู้ อ่ืน (Total_OCB4) 
และการให้ความร่วมมือ (Total_OCB5) 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

คุณลักษณะของงานเป็นแบบสอบถามความคิดที่ปรับปรุงมาจาก อริสา  ส ารอง 
(2553) ซึ่ งที่ ได้น าเอาทฤษฎีคุณลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1975)              
มาสร้างแบบสอบถามขึ้น โดยมาตรวัดที่ใช้ในการวัดในครั้งนี้จะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ             
โดยเริ่มจากระดับ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
โดยค่าความเชื่อมั่นรายข้อค าถามมีพิสัย (r) ระหว่าง .44 - .79 และค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่นทั้งชุดมีค่า .907 
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ความพึงพอใจในงาน เป็นแบบวัดที่ปรับปรุงมาจากแบบวัดของ กล้าหาญ ณ น่าน 
(2555) ซึ่ งได้ น าเอาทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Herzberg (1968) มาสร้าง
แบบสอบถามขึ้นโดยมาตรวัดที่ใช้ในครั้งนี้จะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยเริ่มจากระดับ 1 
หมายถึง ไม่พึงพอใจอย่างยิ่ง ถึงระดับ 5 หมายถึง พึงพอใจอย่างยิ่ง โดยค่าความเชื่อมั่น
รายข้อถามมีพิสัย ( r) ระหว่าง .44 - .73 และค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นทั้งชุดมีค่า .894 

ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นที่ปรับปรุงมาจาก อริสา  
ส ารอง (2553) ซึ่งได้น าเอาทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ  Meyer and Allen (1991) 
มาสร้างแบบสอบถามขึ้นโดยมาตรวัดที่ใช้ในครั้งนี้จะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยเริ่มจาก
ระดับ 1 หมายถึง    ไม่พึงพอใจอย่างยิ่ง ถึงระดับ 5 หมายถึง พึงพอใจอย่างยิ่ง  โดยค่า
ความเชื่อมั่นรายข้อถามมีพิสัย ( r) ระหว่าง .48 - .80 และค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นทั้ง
ชุดมีค่า .924 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นที่ปรับปรุง
มาจาก เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) มาสร้างแบบสอบถามขึ้นโดยมาตรวัดที่ใช้ในครั้งนี้จะ
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยเริ่มจากระดับ 1 หมายถึง ไม่พึงพอใจอย่างยิ่ง ถึงระดับ 5 
หมายถึง พึงพอใจอย่างยิ่ง โดยค่าความเชื่อมั่นรายข้อถามมีพิสัย ( r) ระหว่าง .22 - .89 
และค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นทั้งชุดมีค่า .938  

การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง 285 คน ด้วยตนเองในวันที่ 21 

กุมภาพันธ์ 2556 ด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ มีขั้นตอนดังนี้ ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างของ
แต่ละประเภทสายในอัตราส่วนที่หากลุ่มตัวอย่างได้ จากนั้นท าแจกแบบสอบถามตาม
จ านวนที่ก าหนดในแต่ประเภทสายงาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แห่ง 

การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ผู้วิจัยใช้ค่าสถิติบรรยายพ้ืนฐานเพ่ือบรรยาย
ลักษณะข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าความถี่ และร้อยละ ส่วนการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใช้การวิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์แบบ เพียร์ (Pearson’s 
Correlation) เพ่ือแสดงระดับความสัมพันธ์  และแมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ในขณะที่การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structure Equation Modeling-SEM)  
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ผลการวิจัย 
เพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 75.80 และ 24.20 ตามล าดับ มีช่วงอายุ

ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.10 และช่วงอายุส่วนน้อยอยู่ในช่วง
อายุต่ ากว่า - 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.40 ตามล าดับ การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญา
โท คิดเป็นร้อยละ 63.20 รองลงมาเป็นปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 29.10 และส่วนน้อยอยู่
ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 2.10 ตามล าดับ รายได้ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 11,000 
-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 26.30 รองลงมาเป็นช่วง21,000 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อย
ละ 19.30 และส่วนน้อยอยู่ในช่วงต่ ากว่า 10 ,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 3.20 ตามล าดับ 
เมื่อพิจารณาประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์อยู่
ในช่วง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.20 รองลงมาได้แก่ ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.50 
และช่วงอายุที่มีประสบการณ์น้อยที่สุดคือ ช่วงอายุ 30 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 4.60 
ตามล าดับสายการปฏิบัติงานที่มีผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดคือ ผู้ที่ปฏิบัติงานสาย
วิชาการ คิดเป็นร้อยละ 74.70 และสายสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 25.30 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ปัจจัยด้านความ  
              พึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ    
              องค์กร 

 
จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตทั้ง 15 ตัว

แปร ประกอบด้วย ความหลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกสิทธิ์ของงาน ความส าคัญ
ของงาน ความมีเอกสิทธิ์ของงาน ผลย้อนกลับของงาน ความพึงพอใจภายในงาน ความ            
พึงพอใจภายนอกงาน ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน การให้ความ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน ความส านึกในหน้าที่ ความมีน้ าใจนักกีฬา การค านึงถึงผู้อ่ืน การให้ความ
ร่วมมือ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 105 คู่ มีค่าระหว่าง 
.233 ถึง .698 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 
Total_JC1 Total_JC2 Total_JC3 Total_JC4 Total_JC5 Total_CC1 Total_CC2 Total_CC3 Total_JS1 Total_JS2 Total_

OCB1 

Total_

OCB2 

Total_OC

B3 

Total_

OCB4 

Total_

OCB5 

Total_JC1 1.000               

Total_JC2 .577** 1.000              

Total_JC3 .558** .647** 1.000             

Total_JC4 .385** .482** .461** 1.000            

Total_JC5 .345** .504** .519** .622** 1.000           

Total_CC1 .370** .390** .431** .562** .508** 1.000          

Total_CC2 .361** .364** .422** .486** .446** .758** 1.000         

Total_CC3 .397** .332** .399** .355** .363** .627** .582** 1.000        

Total_JS1        .407** .454** .387** .550** .548** .674** .548** .538** 1.000       

Total_JS2 .378** .400** .346** .512** .507** .681** .611** .459** .716** 1.000      

Total_OCB1 .357** .274** .327** .233** .267** .427** .394** .476** .385** .399** 1.000     

Total_OCB2 .398** .305** .401** .262** .354** .397** .397** .549** .413** .328** .473** 1.000    

Total_OCB3 .312** .276** .379** .298** .362** .493** .454** .488** .436** .415** .468** .696** 1.000   

Total_OCB4 .352** .254** .333** .255** .233** .410** .353** .517** .326** .276** .442** .670** .588** 1.000  

Total_OCB5 .452** .372** .402** .294** .319** .465** .403** .582** .413** .432** .476** .636** .545** .698** 1 
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ความสัมพันธ์ทั้งหมด 105 คู่ แสดงค่าเป็นบวกทั้งหมด แสดงถึงความสัมพันธ์
ในทางเดียวกัน โดยตัวแปรสังเกตทั้งหมดแสดงค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว
แปรสังเกต เพื่อตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicllinearity) พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 105 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698  
จึงไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุระหว่างตัวแปรสังเกตในแบบจ าลอง  
 การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ ตลอดจน
อิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่สร้างขึ้นกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ จากการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งแรกพบว่าโครงสร้างตามสมมุติฐานยังไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงท าการปรับสมการโครงสร้างตามสมมุติฐาน
เพ่ือให้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามข้อเสนอแนะของโปรแกรม (Modification 
Index) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลหลังการปรับสมการโครงสร้างใหม่ดังแสดงในภาพที ่2 

 

JC

ST

CC

OCB

Total_JC1

Total_JC2

Total_JC3

Total_JC4

Total_JC5

1

2

3

4

5

.40

.59

.62

.40

.50

.70

.77

.79

.64

.71

Total_JS1 Total_JS2

6 7

.75 -.23

.85 .83

.73 .69

.31

.66 .69

.56

.44

Total_OCB3

Total_OCB2

Total_OCB1

Total_OCB4

Total_OCB5

11

12

13

14

15

.63

.77

.70

.67

.80

.64

.71

.49

.59

.40

.52

Total_CC1 Total_CC2 Total_CC3

8 9 10

.80 .69 .49

.80 .69 .49

 
2 = 80.702, df =  67 ,  p-value = 0.121 2 /df =  1.205,  RMR = 0.013,  GFI = 0.962,  

AGFI = 0.931, PGFI = 0.537, RMSEA = 0.027 
 

ภาพที่ 2 สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของปัจจัยที่อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
  ขององค์กรที่ปรับใหม่ 
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 จากภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่า มีสอดคล้องกับข้อมูล                    
เชิงประจักษ์ โดยพิจารณาผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 80.702, องศาอิสระ 
(df) มีค่าเท่ากับ 67, P-value เท่ากับ .121 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 
0.962 ค่า AGFI เท่ากับ 0.931 ส่วนค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของค่าความแตกต่าง
โดยประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.027  
 

ตารางที ่2 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อ   
    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรตามสมการโครงสร้างสมมุติฐานที่มีการ
    ปรับแก้  

ปัจจัย 
ST CC OCB 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
JC 0.75 - 0.75 0.66 - 0.66 0.31 0.28 0.59 
ST - - - - - - -

0.23 
- -0.23 

CC - - - - - - 0.69 - 0.69 
R2  0.56   0.44   0.52  

 
ตารางที่ 2 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ที่ประกอบด้วย ความ

หลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีเอกสิทธิ์
ของงาน และผลย้อนกลับของงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ในขณะเดี ยวกันปัจจัยด้าน
คุณลักษณะงานยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยส่งผ่าน
ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 เช่นเดียวกันเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  มีค่าสัมประสิทธิ์                
การพยากรณ์เท่ากับ 0.56, 0.44 และ0.52 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่รับ 0.01 
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อภิปรายผล 
สมมติฐานที่ 1 ตัวแปรคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน  

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐาน คุณลักษณะงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน เนื่องจากคุณลักษณะงาน ประกอบด้วย ความหลากหลาย
ของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงานความมีเอกสิทธิ์ของงาน และ
ผลย้อนกลับของงาน เพราะฉะนั้น บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ที่ได้ท างานที่ต้องใช้ความหลากหลายของทักษะ มีเอกภาพในการท างาน เป็น
งานที่มีความส าคัญ ท าให้เกิดการรับรู้ว่างานนั้นมีความหมาย ส่วนมีความอิสระใน                
การท างานจะท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อการท างาน และการได้รับรู้ผลการท างานของ
ตนเองจากข้อมูลย้อนกลับจะท าให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนางานได้ดียิ่งขึ้น สิ่งเหล่านี้
ก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของผลงาน มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงานนั้น ท าให้มี
ความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
(Hackman & Oldham, 1975) สอดคล้องกับแนวคิดของ Bhuiam and Menguc 
(2002) การออกแบบงานที่ท าให้ผู้ออกแบบงานมีอิสระในการท างานจะเพ่ิมแรงจูงใจ
ภายในในการท างานโดยท าให้มีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อสภาพ
จิตใจที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ดังนั้นงานวิจัยครั้งนี้ พบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิผล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของนักวิ จัยหลายท่านคือ  
Johns, Lin, and Yongqing (1992) ศึกษาตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรก ากับที่มีอิทธิพล
ต่อการออกแบบงาน พบว่า คุณลักษณะงานทั้งห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงาน รวมทั้ ง Todd and Ibrahim (2006) ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างพนักงานโรงงานผลิต
อุปกรณ์กีฬาจ านวน 337 คน พบว่า คุณลักษณะงานด้านความส าคัญในงานท าให้เกิดความ
พึงพอใจภายในงาน  

สมมติฐานที่ 2 ตัวแปรคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไป
ตามสมมุติฐาน เนื่องจากคุณลักษณะงานทั้งห้าองค์ประกอบท าให้เกิดความรู้สึกความเป็น
เจ้าของ และมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่องาน ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในที่จะท าให้ได้ผล
ลัพธ์ที่ดีที่สุดในการท างาน จึงสามารถแสดงออกด้วยการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
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องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Farh, Posdakoff and Organ (1990) ส ารวจข้อมูล
พนักงานโทรคมนาคม 195 คน พบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ส่งผ่านกระบวนการทางจิตวิทยาโดยเพ่ิมความรู้สึกของความ
รับผิดชอบและความส าคัญของงาน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Pearce and Gregersen 
(1991) ที่ศึกษาพนักงานโรงพยาบาล 2 แห่ง จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 290 คน พบว่า อิทธิพล
ของความรู้สึกรับผิดชอบของพนักงาน และงานที่เกี่ยวข้องกับผู้อื่นเป็นสาเหตุของการแสดง
พฤติกรรมพิเศษนอกเหนือการท างานหรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และ
ผลงานวิจัยของ Chen and Chiu (2009) ศึกษาบทบาทของตัวแปรคั่นกลางความ
เกี่ยวข้องในงานที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กรในกลุ่มพนักงานและหัวหน้างานจาก 7 องค์กรในประเทศไต้หวัน 
พบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 3 ตัวแปรคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐาน  คุณลักษณะงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากคุณลักษณะงานก่อให้เกิดความรู้สึกเป็น
เจ้าของงาน มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในงานนั้น ท าให้มีความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สิริรัตน์  พงษ์สงวน (2550) ศึกษาความสัมพันธ์คุณลักษณะงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความเชื่ อในปัจจัยควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี                        
จากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า คุณลักษณะ
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และพิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555) 
ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
พะเยา ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอย่างเต็มที่ในการ
ท างาน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ มีความจงรักภักดี และปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และ Hunt (1985 อ้างถึงใน อริสา ส ารอง, 2553) 
ท าการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้คุณลักษณะงาน พบว่า การรับรู้คุณลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความเปน็เอกสิทธิ์ของงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร  
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สมมติฐานที่ 4 ตัวแปรความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กร ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมุติฐาน เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้พบว่า ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ทั้งนี้เนื่องมาจากความพึงพอใจในงานนั้นมี
ผลกระทบอย่างมากต่อการปฏิบัติงานและพฤติกรรมของบุคคล หากบุคคลมีระดับความ 
พึงพอใจในงานต่ า อาจเนื่องมาจากความคับข้องใจที่เขาไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดี หรือจะ
ด้วยเหตุใดๆ ก็ตาม (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2542) นอกจากนี้ตามแนวคิด
และงานวิจัยของ Mowday, Proter & Steers (1982) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็น
ความรู้สึกที่ เกี่ยวข้องกับงาน และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ ยังไม่มั่นคงและ
เปลี่ยนแปลงได้ง่าย ผลงานวิจัยครั้งนี้  จึงพบว่า  ความพึงพอไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Alotaibi (2001) ศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรจ านวน 297 คน ในหน่วยงาน
ของรัฐ 6 องค์กร ในประเทศคูเวต พบว่าความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และงานวิจัยของ Moorman, Niehoff & Organ (1993) ซึ่ง
ศึกษาการให้ความยุติธรรมแก่พนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรที่ได้รับ
อิทธิพลจากความพึ งพอใจในงาน  ความผู ก พันต่ อองค์ กร และความยุ ติ ธรรม                           
เชิงกระบวนการ ในกลุ่มพนักงานและผู้จัดการที่ท างานในองค์กรโทรทัศน์จ านวน 420 คน 
พบว่า ความยุติธรรมเชิงกระบวนการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
แต่ความพึงพอใจไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร  

สมมติฐานที่ 5 ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นเหนียว
ระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดี และผลักดันให้
บุคคลกับองค์กรเต็มใจอุทิศตนให้กับองค์กร เช่นเดียวกับ Jex (2002) ที่กล่าว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรตลอดไป 
บุคลากรจะแสดงตนว่าเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและ
ก าลังใจในการปฏิบัติภารกิจขององค์การ ให้ประสบความส าเร็จ สอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของนักวิจัยหลายท่าน ดังนี้  สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) ศึกษาเรื่องแบบจ าลอง
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ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของอาจารย์คณะ
ศึกษาศาสตร์ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์กร เช่นเดียวกับ เพียงภัทร์  เจริญพิทยา (2546) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรกับผลการปฏิบัติงาน ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานในเครือบริษัท สเปเชียลตี้กรุ๊ป จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานใน
บริษัทมีระดับความผูกพันต่อองค์กรและระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่
ในระดับสูง  และเพลินพิศ ศิริสมบูรณ์ (2547) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทอุตสาหกรรมสิ่งทอผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
ข้อเสนอแนะ 

ผลการวิจัยสนับสนุนทฤษฎีคุณลักษณะงาน ที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
ซึ่งสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการศึกษา และการท าความเข้าใจในสภาพปัญหา
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แห่ง ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผลการศึกษาครั้งนี้ได้ยืนยันแล้วว่า 
แนวคิดและทฤษฎีทั้ง 4 เป็นทฤษฎีที่สามารถน ามาใช้เพ่ือสร้างความเข้าใจในการแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มีประสิทธิภาพได้ ดังนั้นผู้บริหาร หรือองค์กร
ต้องตระหนักในความส าคัญของปัจจัยเหล่านี้ ในการออกแบบหรือการท าให้บุคลากร
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เช่น ปัจจัยคุณลักษณะงานจ าเป็นต้องท าให้
เกิดความท้าทายและมอบหมายให้ตรงกับลักษณะของบุคคลเพื่อ ให้บุคคลเกิดความ
พึงพอใจในงาน ซึ่ง เป็นแรงจูงใจท าให้บุคลากรอยากท างานอยู่กับองค์กร โดยผู้บริหาร 
หรือองค์กร เอาใจใส่ในคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ หรือเปิดโอกาสให้ได้รับการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานนอกองค์กร 
และอ านวยความสะดวกในการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน เพื่อให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน และแสดงพฤติกรรมในการท างานได้อย่างรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น และปัจจัยความความผูกพันต่อองค์กรต้องท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันว่า
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ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความภูมิใจ และภูมิใจที่จะอุทิศตนเพ่ือผลประโยชน์ของ
องค์กร ตลอดจนมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป การน าความรู้
เหล่านี ้ไปพัฒนาให้ผู ้บริหารเกิดความเข้าใจถึงพฤติกรรมในขณะท างานได้อย่าง ดี
ยิ่งขึ้น  
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