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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของประสิทธิผลองค์การ ระดับของความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียน ระดับ

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีองค์การในบุคลากรระดับปฏิบัติงานขององค์การเอกชนในกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อพัฒนาโมเดล

เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การภายใต้กรอบระบบสังคมขององค์การเอกชนในกรุงเทพมหานคร  กลุ่ม

ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ใช้หน่วยวิเคราะห์ในระดับบุคคล ได้แก่ บุคลากรในระดับปฏิบัติงานขององค์การเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

จ�ำนวน 397 คน เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ สถิติบรรยายและการวิเคราะห์ตรวจสอบความตรงและ

การวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ 

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรในระดับปฏิบัติงานขององค์การเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็น

เพศชายจ�ำนวน217คน คิดเป็นร้อยละ 54.65 เพศหญิง จ�ำนวน176 คน คิดเป็นร้อยละ 44.56 อายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่

ที่28-35 ปี มีจ�ำนวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ41.81 รายได้ส่วนใหญ่อยู่ที่ 20,000-29,999 บาท จ�ำนวน 154คน คิดเป็นร้อยละ 

38.79   1) ผลการศึกษาระดับการรับรู้รายปัจจัย พบว่า บุคลากรในระดับปฏิบัติงานขององค์การเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี

ระดับการรับรู้ว่าองค์การมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ีย 4.11โดยบุคคลากรมีความสามารถในการปรับตัวอยู่ระดับมาก

ที่สุด มีค่าเฉล่ีย 4.26  มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉล่ีย 4.41 และมีระดับการรับรู้ความ

สัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย3.87 โดยมีการรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนทางเศรษฐศาสตร์มากท่ีสุด มี

ค่าเฉลี่ย 4.27 การรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ย3.71  และการรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยน
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ทางสังคม มีค่าเฉลี่ย 3.65    2) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียน ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ และประสิทธิผลองค์การท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กล่าวคือ การรับรู้ความสัมพันธ์

แบบแลกเปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์ การรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนทางสังคม การรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนทางการ

ท�ำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.22 ,0.11 

และ 0.18 ตามล�ำดับ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลองค์การโดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐานเท่ากับ0.92 

ค�ำส�ำคัญ: โมเดลเชิงสาเหตุ ,ประสิทธิผลองค์การ 

Abstract
Investigating the level of Organizational Effectiveness, Organizational citizenship Behaviors, and Exchange 

Relationship; Developing a causal structural model for Organizational Effectiveness of private organization in 

Bangkok—were the aims of this study.  The sample group compose of the employee in private organization 

in Bangkok. The number of complete questionnaires was 395. The statistical analysis of the data consists of 

mean, standard deviation and One-way analysis of variance and path analysis with structural equation. Data 

was collected via questionnaire and analyzed with SPSS.  As aforementioned, data from 395 sample was 

collected. Most of respondents are male, totaling 217 persons (54.65%) and female were176 (44.56%). They 

belonged to the age range between 28-35 at 162 persons  (40.81%) The largest portion of respondents has 

an income range between 20,000-29,999 baht at 154 persons (38.79%).

The results revealed 1. The employee in Private Organization in Bangkok have the highest level of 

perceptions of economic  exchange relationships (  = 4.27), perceptions of work exchange relationships  

(  = 3.71) ,perceptions of social exchange relationships (  = 3.65),  level of organization citizenship behaviors 

(  = 4.41) and level of organizational effectiveness (  = 4.11)  2. The results confirm that causal structural 

model complies with empirical data, as substantiated by confirmatory factor analysis with a standard regres-

sion coefficient of 0.92 (β = 0.92). The factors affected Organizational Effectiveness in private organization 

in Bangkok were perceptions of economic exchange relationships (β =0.22) ,perceptions of social exchange 

relationships (β =0.11), perceptions of work exchange relationships (β =0.18) and organizational citizenships 

behaviors (β =4.41) 

Keywords: A Causal Model; organizational effectiveness
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บทน�ำ
ความส�ำเร็จขององค์การทุกองค์การ ขึ้นอยู่กับปัจจัย

ที่ส�ำคัญที่สุดประการหนึ่งคือ การมีบุคลากรที่มีพฤติกรรมที่

ทุ่มเทท�ำงานนอกเหนือไปจากงานในส่วนท่ีเป็นบทบาทความ

รับผิดชอบตามหน้าที่ของตน โดยพร้อมจะอุทิศเวลาและความ

สามารถให้กับองค์การ (Katz, 1964; D: Paola และ Hoy, 

2005) ซึ่งนักวิชาการที่ท�ำการศึกษาพฤติกรรมดังกล่าวจนมีช่ือ

เสียงเป็นที่ยอมรับ ได้เรียกว่า Organizational Citizenship  

Behavior; OCBs (cf. Bateman & Organ, 1983; Smith, 

Organ, & Near,1983) จากการศึกษาพบว่า จากการที่OCBมี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ (Podsakoff & Mack-

enzie, 1994, 1997) เน่ืองจากช่วยให้องค์การประสบความ

ส�ำเร็จด้วยเหตุผลหลายประการจึงท�ำให้ได้รับความสนใจอย่าง

แพร่หลาย

แม้จะมีความก้าวหน้าทางทฤษฎีและงานวิจัยอย่าง

รวดเร็วและแพร่หลายแต่กลับเป็นไปในรูปแบบการศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่าง OCB กับเรื่องอื่นๆ มากกว่าการศึกษาถึงในเชิง

ลึกและเชิงประจักษ์  รวมท้ังขาดการศึกษาถึง antecedent 

หรือที่มาทั้งทฤษฎีและการวัดอย่างแท้จริง ซึ่งหากไม่มีการปรับ

รูปแบบการศึกษาก็จะยังผลให้ OCB เป็นเพียงสิ่งท่ีอยู่ในกระแส

ความสนใจเท่านั้น ไม่สามารถสร้างประโยชน์หรือคุณค่าใน

ระยะยาวอย่างยั่งยืนได้ (Van Dyne et al., 1995)

การศึกษาถึง antecedent ของ OCB พบว่า อารมณ์

ความรู้สึกของคนเป็น antecedent ท่ีส�ำคัญ กล่าวคือ โดย

ทั่วไปคนย่อมมีความรู้สึกแปรตามการการรับรู้ของตนและจะ

แสดงพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับการรับรู้ตามความรู้สึกออกมา 

(Organ ,1990)  ดังนั้น บุคลากรจะใช้การรับรู้ตามประสบการณ์

ที่ได้รับในองค์การเป็นสิ่งแยกแยะความแตกต่างระหว่างชนิด

ของความสัมพันธ์ที่ตนมีในองค์การและยังเป็นตัวก�ำหนดว่า

จะแสดงพฤติกรรมอย่างไรเพื่อแลกเปลี่ยนกับสิ่งท่ีตนต้องการ

จากองค์การ  ความสัมพันธ์แบบมีการแลกเปลี่ยนจึงมีบทบาท

ที่ส�ำคัญที่ช่วยให้เข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่บุคลากรมีต่อองค์การ

อันส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงาน และผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรได้ ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการพัฒนาประสิทธิผลและใช้

ในการแก้ปัญหาขององค์การ 

ทั้งนี้ในการประเมินประสิทธิผลองค์การนั้นมีหลาย

วิธี ดังที่ Hackman(1987)ได้กล่าวว่า การวัดประสิทธิผลของ

ทีมงานนั้นมีขอบเขตที่ซับซ้อนเกินกว่าจะใช้เพียงการประเมิน

จากผลการปฏิบัติงาน (task performance) หรือจากการ

พิจารณาว่า สามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่เท่านั้นหากแต่

ต้องพิจารณาให้ลึกซ้ึง และได้เสนอขอบเขตการวัดประสิทธิผล

ที่เหมาะสมกับการวัดประสิทธิผลของทีมงานใน 3 ด้าน คือ 

(1) ด้านผลการปฏิบัติงาน ที่ควรจะเทียบเท่าหรือเหนือกว่า

มาตรฐานที่ก�ำหนด (Group Performance) (2) ด้านความ

สามารถในการท�ำงานร่วมกันในภาระงานหนึ่งๆของทีมงาน 

(team / group Viability) (3) ด้านความพึงพอใจของกลุ่ม 

(Group Satisfaction)  สอดคล้องกับทฤษฎีระบบสังคมท่ีว่า

องค์การต้องปฏิบัติหน้าที่พื้นฐานของระบบสังคมอันประกอบ

ด้วย การปรับตัว การบรรลุเป้าหมาย การบูรณาการและการ

รักษาแบบแผนวัฒนธรรม เพื่อให้ทั้งระบบสังคมและองค์การ

เองก็สามารถอยู่รอดเช่นกัน 

จากการศึกษาแนวคิดความเป็นมาและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง พบว่า มีงานวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลของ

องค์การที่ถูกต้องตามหลักการวัดประสิทธิผลในต่างประเทศ

จ�ำนวนมาก แต่กลับพบว่า ยังมีการศึกษาในเรื่องดังกล่าวใน

บริบทของประเทศไทยน้อยมาก ผู้วิจัยจึงเห็นความส�ำคัญและ

ความจ�ำเป็นที่จะต้องท�ำการวิจัยเพื่อพัฒนาองค์ความรู้และตัว

แบบประสิทธิผลองค์การในระดับบุคลากร เพื่อการพัฒนารูป

แบบการวัดประสิทธิผลที่เหมาะสมกับบริบทของไทยโดยบูรณ

าการการวัดประสิทธิผลของ Hackman เข้ากับกรอบการวัด

แบบเกณฑ์รางวัลคุณภาพและ รูปแบบการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรป(Malcolm Baldrige National Quality Award 

;MBNQA, European Foundation for Quality Manage-

ment ;EFQM) ภายใต้กรอบทฤษฎีระบบสังคม รวมทั้งยังได้

ท�ำการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล

ของบุคลากรอย่างมีนัยส�ำคัญ ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์การ การรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนที่บุคลากร

มีต่อองค์การ อันจะเป็นประโยชน์ทั้งในด้านการสร้างองค์ความ

รู้ด้านการเพิ่มและการวัดประสิทธิผลขององค์การ 
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วัตถุประสงค์
1. เพื่อศึกษาระดับของประสิทธิผลองค์การ ระดับ

ของความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนระดับของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีองค์การในบุคลากรระดับปฏิบัติงานขององค์การ

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. เพือ่พฒันาโมเดลเชงิสาเหตขุองปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อ

ประสทิธผิลองค์การภายใต้กรอบระบบสงัคมขององค์การเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ทฤษฎีหน้าทีน่ยิมของParson( Parson’s Structur-

al Functionalism)

ทฤษฎีหน้าที่นิยมของParsonกล่าวถึงปัจจัยที่จ�ำเป็น 

4 ประการต่อระบบสังคม คือ 1. การปรับตัว (Adaptation) ซึ่ง

ในการวจิยันีก้ค็อืการทีอ่งค์การจะต้องปรบัให้เข้ากบัสถานการณ์

ต่างๆ เป็นการปรบัเข้ากบัสิง่แวดล้อมและความต้องการของสงัคม 

เพือ่การอยูร่่วมกบัสภาพแวดล้อมได้อย่างสมดลุ 2. การบรรลเุป้า

หมาย (Goal attainment ) คือ ระบบสังคมจะต้องพยายาม

ก�ำหนดและตอบสนองต่อเป้าหมายหลกั เพือ่ให้เกดิผลผลติบรรลุ

ตามเป้าหมายขององค์การ 3. การบูรณาการ(Integration) โดย

ระบบสังคมจะต้องก�ำหนดความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ

ต่างๆและต้องจดัการความสมัพนัธ์ระหว่างหน้าทีพ่ืน้ฐานอืน่ๆให้

มีความเชื่อมโยงสอดคล้องกัน เพื่อให้ระบบย่อยมีความสัมพันธ์

เป็นหน่วยเดียวกันอันจะส่งผลให้องค์การเกิดความมั่นคงและ

อยู่รอด 4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency ;Pattern 

Maintenance) คือ ระบบจะต้องธ�ำรงและฟื้นฟูแรงจูงใจของ

ปัจเจกบุคคลและแบบแผนทางวัฒนธรรมที่จะสร้างและรักษา

แรงจูงใจนั้นไว้ เพื่อให้สมาชิกองค์การเป็นพลังร่วมและเป็นพลัง

ขับเคลื่อนให้องค์การอยู่รอด

ความสัมพันธ ์แบบแลกเปล่ียน (Exchange  

Relationship)

ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนเป็นความสัมพันธ์ที่

ต้องการการสร้างความเข้าใจในความหมายร่วมกัน(Share 

Meaning) ประกอบด้วยการแลกเปลี่ยน 3 ชนิด คือ การแลก

เปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์ การแลกเปลี่ยนทางสังคม และแลก

เปลี่ยนทางการท�ำงาน บุคลากรจะใช้การรับรู้แยกแยะความ

แตกต่างระหว่างชนิดของความสัมพันธ์ที่มีกับองค์การ โดยจะมี

ความสัมพันธ์ต่อองค์การแตกต่างกันตามการรับรู้ที่เกิดขึ้นของ

บุคลากรแต่ละคน  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การแลกเปลี่ยน

ทางเศรษฐศาสตร์ มคีณุลกัษณะทางพนัธะสญัญา (Contractual 

Character) โดยผู้ที่ส่วนเกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้มีส่วนร่วมรายบุคคล

และองค์การมีความเข้าใจและยินยอมพร้อมใจกันในเรื่องความ

หมายของสถานะและต�ำแหน่งทีเ่ฉพาะเจาะจง มกีารกล่าวถึงการ

แลกเปล่ียนในด้านพฤติกรรมและเวลาที่แน่นอนภายใต้ข้อตกลง

ที่มีมีบุคคลที่สามเป็นผู้ก�ำหนด ยึดถือข้อตกลงท่ีแสดงไว้อย่าง

ชัดแจ้ง จึงท�ำให้ข้อตกลงไม่มีการเปลี่ยนแปลง นอกเสียจากว่าคู่

สัญญาจะมีการตกลงในความสัมพันธ์ใหม่อย่างเป็นทางการ เช่น 

บุคลากรจะเซ็นสัญญาหลังจากท�ำการเจรจาปรึกษาหารือกับผู้

จัดการ แต่สัญญาดังกล่าวเป็นข้อตกลงของบุคคลกับองค์การ

ที่เฉพาะเจาะจงลงไปโดยไม่ได้เกี่ยวข้องกับผู้จัดการ ที่แม้จะมี

ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลที่มาเซ็นสัญญาก่อนการเซ็นสัญญาเกิดขึ้น

ก็ตาม และความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนไม่จ�ำเป็นจะต้องเป็น

ข้อตกลงตามสัญญา ส่วนความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนทาง

สังคมนั้นจะไม่มีการก�ำหนดหรือการคาดหวังถึงผลก�ำไรจากผู้มี

ส่วนร่วม บุคลากรและองค์การยึดถือข้อตกลงแบบเป็นนัย โดยมี

การแสดงความคาดหมายในการแลกเปลีย่นแบบไม่เจาะจงลงไป 

จึงท�ำให้ผู้ที่มีความสัมพันธ์รูปแบบนี้มีการเปล่ียนแปลงรูปแบบ

ความสัมพันธ์เมื่อความสัมพันธ์นั้นได้เติบโตขึ้นเต็มที่ เนื่องจากมี

ความเชือ่และบรรทดัฐานทางสงัคมเข้ามามส่ีวนร่วมด้วย ส�ำหรบั

ความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนทางการท�ำงานน้ัน บุคลากรและ

องค์การยึดข้อตกลงโดยนัยเป็นตัวก�ำหนดความคาดหมายใน

การแลกเปลี่ยนพฤติกรรมเฉพาะที่เกี่ยวกับงาน ความคาดหมาย

ในการแลกเปล่ียนเป็นตัวก�ำหนดการแลกเปล่ียนทางการท�ำงาน 

เช่น พฤติกรรมที่ก�ำหนดคุณค่าในการท�ำงานของบุคลากร ความ

สมัพนัธ์แบบนีเ้ป็นข้อตกลงโดยนยัซึง่พฒันาขึน้ตามกาลเวลา และ

มีความจ�ำเพาะเจาะจงในด้านกิจกรรมการท�ำงานมากกว่าด้าน

ความสัมพันธ์ทางด้านสังคม

ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยน

ทางเศรษฐศาสตร์ 

คนจะประเมินความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทาง

เศรษฐศาสตร์ของตนกบัองค์การในเบือ้งต้น จากการรบัรูเ้กีย่วกบั
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รางวลัทางเศรษฐศาสตร์ทีต่นได้รบั เช่น เงนิเดอืน สถานะต�ำแหน่ง 

หากคนเหล่านี้มีการรับรู้เกี่ยวกับรางวัลทางเศรษฐศาสตร์ในทาง

บวก เมื่อเปรียบเทียบกับที่จะได้รับจากองค์การอื่นคนเหล่าน้ีก็

จะมองการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์กับองค์การว่าเป็นส่ิง

ดีที่มีคุณค่า โดยจะไปเพิ่มพันธะผูกพันทางเศรษฐศาสตร์ของ

แต่ละบุคคลที่มีต่อองค์การให้สูงขึ้น  เช่น ผู้จบการศึกษาใหม่ๆ 

ก็จะรู้สึกผูกพันกับองค์การท่ีจ่ายเงินเดือนให้ถ้ารับรู้ได้ว่าเป็น

เงนิเดอืนทีส่งูเมือ่เทยีบกบัทีอ่งค์การอืน่เสนอให้การรบัรู้ทางบวก

ของความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์นอกจาก

ขึ้นอยู่กับระบบการให้รางวัลขององค์การแล้ว ยังข้ึนอยู่กับทาง

เลือกของงานเมื่อเทียบกับภายนอกองค์การและค่าใช้จ่ายส่วน

ตัวของตนหากต้องเปลี่ยนงาน (Allen and Meyer, 1990) ดัง

นั้น เมื่อพนักงานเกิดการรับรู้ในทางบวกว่า การได้รับรางวัล

ทางเศรษฐศาสตร์ของตนเป็นสิ่งท่ีเป็นไปได้  เขาก็จะเกิดความ

ผูกพันทางเศรษฐศาสตร์ต่อองค์การ ซึ่งท�ำให้บุคลากรน้ันๆเกิด

ความจงรักภักดีที่จะคงอยู่ มีความภาคภูมิใจ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ในองค์การ ยอมปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถุประสงค์และ

จุดมุ่งหมายขององค์การ มีการแสดงออกทางพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีดี่ในองค์การ ดงันัน้จะพบว่า การรบัรูท้างบวกของความ

สัมพันธ์แบบแลกเปลีย่นทางเศรษฐศาสตร์นัน้สมัพนัธ์และมคีวาม

ส�ำคัญต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจึง

สามารถตั้งเป็นสมมุติฐานได้ดังนี้ H1 การรับรู้ความสัมพันธ์แบบ

แลกเปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์ มีอิทธิพลทางบวก ต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างความ

สัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางสังคม บุคคลากรจะประเมินความ

สมัพนัธ์แบบแลกเปลีย่นทางสงัคมของตนกบัองค์การในเบือ้งต้น

จากการรับรู้ว่า องค์การได้สนับสนุนบุคคลากรของตนอย่างไร 

หากบุคลากรมีการรับรู้ว่าองค์การของตนเอาใจใส่บุคคลากร มี

การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเท่าเทียมยุติธรรมและรู้เท่าทันและ

สนองต่อความต้องการของบุคคลากร  พวกเขาก็จะมองการแลก

เปลี่ยนทางด้านสังคมกับสังคมกับองค์การว่ามีคุณค่าสูงขึ้น  การ

รับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางสังคมในทางบวก เป็นส่ิง

ที่ช่วยเพิ่มพันธะผูกพันทางด้านสังคมกับองค์การ เช่น บุคคลา

กรจะเกิดผูกพันกับองค์การที่พยายามจะช่วยเหลือเมื่อเขาหรือ

เธอมีปัญหาส่วนตัว  การรับรู้เก่ียวกับการให้การสนับสนุนของ

องค์การเป็นสิ่งที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคคลากรเกิดความเป็นอัน

หนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification)และก่อให้เกิด

ความรู้สึกว่า บุคคลากรมีข้อตกลงทางจริยธรรมที่เป็นประโยชน์

ต่อองค์การที่ตนต้องประพฤติตามเป็นข้อแลกเปลี่ยน (Kramer, 

1991) การรับรู้ถึงการให้การสนับสนุนขององค์การ นอกจาก

ช่วยเสริมพันธะผูกพันที่มีต่อองค์การ(Allen and Meyer,1990) 

แล้วยังช่วยเสริมพันธะผูกพันที่มีต่อหน่วยงานเฉพาะในองค์การ

หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและผู้ควบคุมงาน(Organ,1990) ดังที่ 

Settoon et al.(1996) ได้ศึกษาพบว่า การรับรู้ของ บุคคลากร

เกี่ยวกับการสนับสนุนที่องค์การจะช่วยเพิ่มพันธะผูกพันระหว่า

งบุคคลากรน้ันๆกับผู้ควบคุมงานของพวกเขา นอกจากนี้ การ

รับรู้ดังกล่าวยังมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอีก

ด้วย(Konorsky and Pugh, 1994) ทั้งนี้ Organ (1990) พบ

ว่า พันธะผูกพันที่เกิดจากความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนทาง

สังคม ระหว่าง บุคคลากรและองค์การหรือหน่วยขององค์การ  

จะก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งการ

ศึกษาของ Settoon et al. (1996) ได้สนับสนุนว่าพันธะผูกพัน

ทางด้านสังคม เช่น การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น�ำและสมาชิกใน

องคก์าร สง่ผลทางบวกโดยตรงต่อ พฤตกิรรมการเปน็สมาชิกที่ดี

ขององค์การ ดังนั้น จึงแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการ

รับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางด้านสังคมกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จึงสามารถตั้งเป็นสมมุติฐาน

ได้ดังน้ี H 2 การรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนทางสังคมมี

อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางการท�ำ

งานบุคคลากรจะประเมินความสัมพันธ์แบบแลกเปล่ียนทาง

ด้านการท�ำงานขององค์การจากการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะงาน

ของพวกเขา (Job’s Characteristics) หากบุคคลากรเกิดการ

รับรู้ว่างานของตนมีระบบการให้รางวัลอย่างเป็นมืออาชีพ  เช่น 

เกิดความรู้สึกว่า งานของเขาช่วยให้เขาได้เกิดการเรียนรู้  ช่วย

ไขความข้องใจสงสัยในสิ่งต่างๆที่เขามี  เขาได้รับการชื่นชมในผล

งานจากองค์การ  ช่วยพัฒนาปัญญาและอารมณ์ความรู้สึกท่ีดี 

พวกเขาก็จะมองการแลกเปลี่ยนทางด้านการท�ำงานกับองค์การ

ว่ามีคุณค่าสูงขึ้นการรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางด้าน

การท�ำงานในทางบวกของเป็นสิง่ทีช่่วยส่งเสรมิพนัธะผกูพนัด้าน

การท�ำงานกับองค์การ งานวิจัยด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร

ยัง พบว่า การรับรู้เกี่ยวกับงานในทางบวกยังเป็นสิ่งที่เพิ่มความ
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รบัผดิชอบของบคุคลากรทีม่ต่ีองานนัน้ๆ และเสรมิสร้างให้บคุคล

ากรเกิดพันธะทางอารมณ์กับองค์การ(Hackman&Oldham,

1976อ้างถึงใน Hackman et al.,2005) ซึ่งต่อมา Van Dyne 

et al. (1994) ได้เสนอผลการศึกษาท่ี พบว่า พันธะผูกพันจะ

เป็นตัวกลาง ในความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานตามการรับ

รู้กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคล้องกับ

ผลการศึกษาของPearceและ Gregersen (1991) ท่ี พบว่า 

พันธะผูกพันด้านการท�ำงาน เช่น การมีความรู้สึกรับผิดชอบ

สูงขึ้นเป็นผลมาจากการรับรู้ทางบวกในด้านลักษณะงาน ก่อให้

เกิด พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   ส่วนFarh et 

al. (1990) พบว่า การรับรู้ทางบวกในด้านลักษณะงานส่งผล

ทางบวกโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

จึงแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสัมพันธ์

แบบแลกเปลี่ยนทางการท�ำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีในองค์การ ดังนั้นจะพบว่า การรับรู้ทางบวกของความสัมพันธ์

แบบแลกเปลี่ยนทางการท�ำงานนั้นสัมพันธ์และมีความส�ำคัญต่อ

การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  จึงสามารถ

ตั้งเป็นสมมุติฐานได้ดังนี้ H3 การรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลก

เปล่ียนทางการท�ำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ

พฤติกรรมการเป ็นสมาชิกท่ีดีขององค ์การกับ

ประสิทธิผลองค์การ

 จากค�ำนิยามของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ที่กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ไม่ได้เป็นการกระท�ำหรือพฤติกรรมโดยตรงตามผลการปฏิบัติ

งานที่เป็นหน้าที่ตามท่ีก�ำหนดไว้ในต�ำแหน่งงาน ท�ำให้การ

ท�ำความเข้าใจว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มี

ผลต่อประสิทธิผลองค์การอาจเป็นการยาก ซ่ึงOrgan (1988) 

ได้อธิบายว่า หากพิจารณาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การในระดับองค์การหรือระดับกลุ่ม  พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การที่มีอยู่ในสมาชิของกลุ่มอาจเป็นตัวช่วย

ในการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในหน่วยงานเป็นส่ิง

ที่ท�ำให้ทีมงานสามารถประสบความส�ำเร็จในการบริหารจัดการ

ภายในกลุ่มมากขึ้น  มีการแก้ไขข้อบกพร่องภายในกลุ่มได้โดย

อัตโนมัต ิ ซึง่จากการทีก่ลุม่มคุีณสมบตัดิงักล่าว กลุม่หรอืองค์การ

จึงมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น

Podsakoff และ Mackenzie, (1997) ได้กล่าวถึง

วิธีการที่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จะช่วยให้

เกิดประสิทธิผลสูงขึ้น โดยเสริมจากงานของ Organ(1988) ว่า  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจช่วยยกระดับการ

บรหิารจดัการหรอืช่วยให้ผลติผลจากการร่วมงานสงูขึน้ โดยการ

ที่เพื่อนร่วมงานผู้ที่มีประสบการณ์สูงกว่าให้ความช่วยเหลือแก่ผู้

ด้อยประสบการณ์กว่า หรือเพื่อนร่วมงานได้มีการให้ค�ำแนะน�ำ

กันเพื่อช่วยเหลือทีมงานของตน ก็จะท�ำให้เกิดผลิตผลที่สูงขึ้น  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จะช่วยลดความสูญ

เสียทรัพยากรในส่วนที่ไม่ควรจะสูญเสีย  โดยสามารถป้องกัน

การสูญเสยีได้ด้วยการมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การ  

จงึสามารถน�ำทรพัยากรในส่วนทีส่ามารถประหยดัได้ไปใช้ในการ

ด�ำเนินการในงานตามหน้าที่หลักอื่นๆ  ได้ เช่น พฤติกรรมที่เป็น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  เช่น การช่วยเหลือ

เกื้อกูลกัน การเล็งเห็นถึงผลการกระท�ำที่มีต่อผู้อ่ืน  จะช่วยให้

เพิม่ความยดึมัน่ต่อกลุม่ (cohesiveness) พฤตกิรรมการสมคัรใจ

เข้าร่วมและมส่ีวนในการพบปะในการท�ำงาน ย่อมก่อให้เกดิความ

ร่วมแรงร่วมใจกันในการท�ำกิจกรรมต่างๆ ซึ่งผลรวมของผลผลิต

ของกลุม่ทีม่คีณุลกัษณะดังกล่าวย่อมสงูกว่า( Dubrin;2009) หรอื

แม้แต่การที่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การช่วยสร้าง

สิ่งแวดล้อมในการท�ำงานทางบวกก็ส่งผลให้ความสามารถของ

องค์การในการดึงดูดและรักษาพนักงานไว้สูงขึ้นและยังช่วยยก

ระดับความสามารถของกลุ่มหรือองค์การให้สามารถปรับตัวเข้า

กับการเปลี่ยนของสิ่งแวดล้อมได้ 

นกัวชิาการหลายท่านได้ศึกษาถงึอทิธพิลของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การท่ีมีต่อประสิทธิผลขององค์การ 

โดยการวิเคราะห์ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ที่มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล 

(Mackenzie, Podsakoff & Fetter (1991; 1993)) โดย 

Mackenzie และคณะ ได้สรุปถึงเหตุผลที่ท�ำให้พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีอิทธิพลต่อการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานว่า เกิดจาก (1) ผู้บริหารมีความเชื่อว่า พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สามารถยกระดับประสิทธิผลของ

หน่วยงานได้  (2) ผู้บริหารมีภาพลักษณ์ของ“พนักงานท่ีดี”ใน

ใจซ่ึงอาจตรงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  (3)

ในการประเมินที่เป็นขั้นตอนสุดท้ายผู้ประเมินอาจพิจารณาจาก



165ปีที่ 5 ฉบับที่ 2 เมษายน - มิถุนายน 2565

พฤติกรรมที่แตกต่างกันในตัวบุคลากรซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มา

จากภายในที่แท้จริง  มีความคงที่สม�่ำเสมอ ซ่ึงสอดคล้องกับ

คุณสมบัติของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนั่นเอง  

ดังนั้น  ผู้ที่มี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จึงเป็น

ผู้ที่เหมาะสมตามการพิจารณานั้น  นอกจากนี้ยังมีผลการศึกษา

ของนักวิชาการอีกหลายคนไม่ว่าจะเป็น Werner (1994) ,Van 

DyneและLepine(1998) AllenและRush(1998)ซึ่งล้วนสรุปว่า

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวก

กบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานและประสิทธผิลองค์การในทีส่ดุ      

ดังน้ันจะพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การนั้นสัมพันธ์และมีความส�ำคัญต่อประสิทธิผลองค์การ จึง

สามารถตั้งเป็นสมมุติฐานได้ดังนี้

H4 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การมอีทิธพิล

ทางบวกต่อประสิทธิผลองค์การ

ภาพที่ 1

กรอบแนวคิดการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาบุคลากรในระดับ

ปฏบิตังิานขององค์การเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร หน่วยการ

วเิคราะห์ทีใ่ช้คอื ระดบับคุคล กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี้

ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage sam-

pling)โดยหน่วยการวิเคราะห์เป็นระดับบุคคล มีจ�ำนวนท้ังสิ้น 

397 คน โดยใช้การก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของ

การวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของBollen 

(1989 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย,  2542)โดยใช้กฎอย่างง่าย

ว่าด้วยอัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจ�ำนวนพารามิเตอร์

หรือตัวแปรวัดได้ ควรจะเป็น 20 ต่อ 1 (Lindeman, Merenda 

& Glod,1980 ; Weiss, 1972 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 

2542) ส�ำหรับการศึกษาในครั้งนี้ รูปแบบการวิจัยที่พัฒนาขึ้นมี

จ�ำนวนตัวแปรวัดได้ที่ต้องการประมาณค่าพารามิเตอร์จ�ำนวน

ทั้งหมด 8 ตัวแปรเมื่อก�ำหนดขนาดความคาดเคล่ือนที่ยอมรับ
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ได้ ร้อยละ 5  จึงต้องการจ�ำนวนตัวอย่างบุคลากรในระดับปฏิบัติ

งานขององค์การเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่น้อยกว่า 160 

ตัวอย่าง ซึ่งถือว่าเป็นตัวอย่างท่ีพอเพียงส�ำหรับการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ต่างๆ  อันจะน�ำไปสู่การตอบสมมติฐานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ แต่เนื่องจากการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการส่ง

แบบสอบถามออนไลน์ เป็นการเกบ็รวบรวมทีไ่ด้รบัความร่วมมอื

จากผู้ตอบค่อนข้างน้อยหรือหมายถึงมีอัตราการตอบกลับจากผู้

ตอบแบบสอบถามค่อนข้างต�่ำ ผู้วิจัยจึงได้ท�ำการประมาณอัตรา

การตอบกลับเป็น  160+ (160 x 0.4) = 224 คน ดังนั้น ผู้วิจัย

จึงก�ำหนดจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ จ�ำนวน 

400 คน ซึ่งนับว่าเพียงพอและมากกว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต�่ำ

ที่สามารถน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์รูปแบบสมการโครงสร้างเชิง

เส้น (SEM) สอดคล้องกบัที ่Hair et al.(2006: 742) ได้แนะน�ำว่า 

ขนาดตวัอย่างจ�ำนวนน้อยทีส่ดุทีอ่าจยอมรบัได้ของการวเิคราะห์

รูปแบบสมการโครงสร้างอาจจะเหลือเพียง 100-150 ตัวอย่าง 

ก็ได้ ถ้าข้อมูลมีความสมบูรณ์และมาตรวัดเข้มแข็ง   ผู้วิจัยได้รับ

แบบสอบถามกลับคืนมาและมีความสมบูรณ์ 397 ฉบับ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เครือ่งมอืทีใ่ช้เก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามทีม่า

จากการศกึษาทฤษฎ ีแนวคดิและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องเพ่ือก�ำหนด

นิยามปฏิบัติการและโครงสร้างตัวแปร โดยแบบประมาณค่า 5 

ระดับ แบ่งเป็น4 ตอน คือ ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูล

ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน รายได้รวม

เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการศึกษา ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ

การรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยน ประกอบด้วย มิติการรับ

รู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์ ซ่ึงผู้วิจัยปรับ

จาก Continuance Organizational Commitment (Meyer 

et al., 1993 อ้างถึงใน Meyer, J.P. et al., 2002)  มิติการรับรู้

ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางสังคม ปรับจาก The Survey 

of Perceived Organizational Support (Eisenberger et al, 

1986 อ้างถงึใน Peterson,2010) มติกิารรบัรูค้วามสมัพนัธ์แบบ

แลกเปลีย่นทางการท�ำงาน ปรบัจาก Hackman and Oldham’s 

Job Diagnostic Survey (Hackman and Oldham, 1975 อ้าง

ถึงใน Hackman et al., 2005), และ ตอนที่ 3 แบบสอบถาม

เกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ  ผูว้จัิยใช้แบบ

วัด OCBที่เป็น “Aggregate Model” โดยปรับจาก Podsakoff  

Mackenzie, Moorman และ Fetter (1990) และตอนท่ี4 

แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ มีตัวบ่งชี้ที่แสดงถึง 

ประสิทธิผลองค์การ  ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการปรับ

ตวั 2) ความสามารถในการบรรลเุป้าหมาย 3) ความสามารถในกา

รบรูณาการ 4) ความสามารถในการรกัษาแบบแผนทางวฒันธรรม  

ซึง่ผูว้จิยัสร้างขึน้โดยการสงัเคราะห์และจดักลุม่ตวับ่งชี ้จากแบบ

วัดประสิทธิผลองค์การของ Hoy and Miskel (1991) ที่พัฒนา

มาจากตัวแบบหน้าที่ทางสังคม(social function model) ของ 

Parsons(1977)  บูรณาการกับกรอบการวัดตามรูปแบบการ

บริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป(European Foundation for 

Quality Management ;EFQM)

การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ

หลังจากที่ผู ้วิจัยได้ด�ำเนินการสร้างตารางวิเคราะห์

เน้ือหาและพฤติกรรมที่ต้องการวัดและสร้างแบบสอบถามจาก

การศึกษาทฤษฎี แนวคิดและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องแล้ว จงึน�ำเครือ่ง

มือที่ปรับปรุงแล้วไปให้ผู้เช่ียวชาญจ�ำนวน 5 ท่านพิจารณาเพ่ือ

ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความตรงเชิงพินิจ 

(face validity) ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ความ

ครอบคลุมของข้อค�ำถาม และความเป็นปรนัย(objectivity) 

พิจารณาความชัดเจนของภาษา ข้อค�ำถาม ตลอดจนตรวจสอบ

ว่าข้อค�ำถามแต่ละข้อเป็นตัวแทนพฤติกรรมที่ต้องการวัดและ

ประเมินหรือไม่ โดยใช้สูตรค�ำนวณค่า IOC (Item Objective 

Congruence) ตลอดจนความครอบคลมุของข้อค�ำถามและความ

ชดัเจนของภาษาว่า ความชดัเจนของแบบสอบถามรายข้อ (item) 

ว่าเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมอย่างไร  พบว่า ผลการตรวจสอบ

ครั้งนี้มีข้อค�ำถามที่มีค่า IOC ระหว่าง 0.99- 0.71จึงถือว่าเป็น

มาตรวัดที่มีค่าความตรงสูง

หลังจากนั้นผู ้วิจัยจึงน�ำเครื่องมือไปทดลองใช้กับ

ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน หาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของ คอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient)เพื่อ

หาความเที่ยงของแบบสอบถาม พบว่า แต่ละฉบับมีค่า ระหว่าง 

0.756 – 0.861 ซึง่อยูใ่นเกณฑ์ท่ีสงู เม่ือได้แบบสอบถามท่ีมคีวาม

ตรง (Validity) และหาค่าความเที่ยง (Reliability)ที่ยอมรับได้

แล้ว จงึจงึจดัท�ำเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ น�ำไปใช้เกบ็ข้อมลู

กับกลุ่มตัวอย่างจริงที่ใช้ในการวิจัย  ต่อมาผู้วิจัยได้ตรวจสอบ

คุณภาพของเครือ่งมอืด้านความตรงเชิงโครงสร้าง(confirmatory 
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factor analysis) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่ 

1(Confirmatory Factor Analysis) เพือ่หาความเชือ่ถอืได้ ค่าน�ำ้

หนักองค์ประกอบ (Standard Regression Weights) ค่าความ

ผันแปรที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extracted: AVE) 

และค่าความเชื่อถือได้ของโครงสร้าง (Construct Reliability: 

CR) เป็นการประเมนิความเชือ่ถอืได้ของมาตรวดัองค์ประกอบเชงิ

ยืนยัน แล้วจึงน�ำแบบสอบถามด�ำเนินการเก็บข้อมูลและท�ำการ

ประมวลผลทางสถิติโดยการวิเคราะห์ ข้อมูล

การวิเคราะห์ข้อมูล

ผูว้จิยัได้ด�ำเนนิการวเิคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม SPSS 

for Windows เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง ค่า

สถิติพื้นฐานของตัวแปร ได้แก่ ค่าเฉลี่ย(Mean)  ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(Standard Deviation) ของแต่ละตัวแปร   โดยมีการ

วิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้เพ่ือพิจารณา

สภาพปัญหาทีอ่าจเกิดจากการผนัแปรร่วมกนัมากเกนิไป (Multi-

collinearity) โดยก�ำหนดว่า ค่าความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรต้อง

ไม่เกิน 0.8 (Schroeder, 1990)   ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่ 2 เพื่อวิเคราะห์ความเหมาะสมของ

โมเดลมาตรวัดตัวแปร แล้วน�ำเสนอค่าสถิติเพื่อประเมินโมเดล 

ได้แก่ ค่า Chi-square, Degree of Freedom, CMIN, GFI, 

CFI, RMSEA  รวมทั้งสมการมาตรวัดตัวแปรจากค่า Standard 

Regression Weight, ค่า Standard Error, ค่า Standard Error, 

ค่า t-Value, ค่า p-Value และค่า SMC (R2) และการทดสอบ

โมเดลสมการโครงสร้าง จากค่า ค่าอัตราส่วนของไคสแควร์กับ 

Degree of Freedom (x^2/df) ค่าสถิติทดสอบ p-Value ค่า 

GFI ค่า CFI และค่า RMSEA

ผลการศึกษา
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนา

บุคลากรในระดับปฏิบัติงานขององค์การเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย

จ�ำนวน217คน คิดเป็นร้อยละ 54.65 อายุของกลุ่มตัวอย่างส่วน

ใหญ่อยู่ที่28-35 ปี มีจ�ำนวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ40.81 ราย

ได้ส่วนใหญ่อยู่ที่ 20,000-29,999 บาท จ�ำนวน 154คน คิดเป็น

ร้อยละ 38.79

ตารางที่ 1

ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนา
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ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อันได้แก่ การรับรู้ความสัมพันธ์แบบ

แลกเปลีย่นในภาพรวมอยูท่ีร่ะดบัมาก (Mean= 3.87) โดยการรบั

รูค้วามสมัพันธ์แบบแลกเปลีย่นทางเศรษฐศาสตร์ (Mean = 4.27) 

ได้รบัการประเมนิสงูสดุ และพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี

ขององค์การอยู่ระดับมากที่สุด (Mean= 4.41) ส่วนประสิทธิผล

องค์การในภาพรวม อยู่ระดับมาก (Mean= 4.11)โดยบุคคลากร

มีความสามารถในการปรับตัวอยู่ระดับมากที่สุด (Mean= 4.26) 

โดยมีความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม  ได้รับ

การประเมินต�่ำสุดแต่ยังอยู่ระดับมาก (Mean=3.96)

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบสมมติฐาน

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่หน่ึง

ผู ้วิจัยท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่

หนึ่ง เพื่อวิเคราะห์มาตรวัด 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) การรับรู้ความ

สัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์ 2)การรับรู้ความ

สัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางสังคม 3) การรับรู้ความสัมพันธ์

แบบแลกเปลี่ยนทางการท�ำงาน 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์การ และ5) ประสิทธิผลองค์การ โดยผู้วิจัยได้ค�ำนวณ

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (Standard Regression Weights: 

λ ) ค่าความผันแปรที่สกัดได้เฉล่ีย (Average Variance Ex-

tracted:AVE หรือ νρ)และค่าความเชื่อถือได้ของโครงสร้าง 

(Construct Reliability: CR) ของน�้ำหนักองค์ประกอบแต่ละ

รายการ เพื่อพิจารณาความเชื่อถือได้ของมาตรวัด โดยใช้วิธีการ

สกัดปัจจัยด้วยวิธีความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum likelihood 

: ML) โดยใช้โปรแกรม LISREL ซ่ึงสามารถใช้ได้เม่ือ ขนาดของ

กลุ่มประชากรที่เป็นตัวอย่างจานวนมากกว่าหรือเท่ากับ 100 

หน่วย (Hair et al, 1998) เพื่อยืนยันว่าตัวบ่งช้ีของมาตรวัด 

ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นหรือปรับปรุงมาจากการทบทวนวรรณกรรม 

สามารถวัดตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกันได้ และเพื่อสกัดปัจจัย

จัดกลุ่มตัวบ่งชี้ที่มีความสัมพันธ์กันอยู่ในกลุ่มเดียวกัน โดยที่สูตร

ความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct reliability) และความ

แปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (average variance extracted)  ความ

แปรปรวนที่ถูกสกัดได้ มีค่าเทียบเท่าค่าไอเกน (Eigen value) 

ควรมีค่ามากกว่า 0.50 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงของตัวแปร

แฝง และค่าเฉล่ียของการแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ ดังน้ี

ตารางที่ 2

ความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct reliability) และความแปรปรวนที่สกัดได้ (average variance extracted)
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จากตารางแสดงให้เหน็ว่า ความเทีย่งของตวัแปรแฝงทกุ

ตวัมค่ีาสงู โดยมีค่า อยูร่ะหว่าง0.71-0.89 ซ่ึงมากกว่า 0.60 และค่า

ความแปรปรวนทีถ่กูสกดัได้ มค่ีา อยูร่ะหว่าง 0.54-0.78 ซึง่มากกว่า 

0.50 แสดงถงึความถูกต้องและเชือ่ถือได้ของตวัแปรแฝง 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่ 2

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความเหมาะสมของโมเดลมาตรวัด

ตัวแปร โดยมีค่าสถิติเพื่อประเมินโมเดล ได้แก่ ค่า Chi-square, 

Degree of Freedom, CMIN, GFI, CFI, RMSEA ดังนี้

ตารางที่ 3

ค่าสถิติแสดงความสอดคล้องของโมเดลมาตรวัด

เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดล จาก

ตารางที่ 4.32 พบว่า ค่าอัตราส่วนของไคสแควร์กับ Degree 

of Freedom (x^2/df) เท่ากับ 1.37 ค่าสถิติทดสอบ p-Value 

เท่ากับ 0.458 ค่า GFI เท่ากับ 0.95 ค่า CFI เท่ากับ 0.9508 

ค่า SRMR = 0.022 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.002 เมื่อน�ำค่า

สถิติที่ได้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการพิจารณาที่ก�ำหนดว่า 

ค่าอัตราส่วนของไคสแควร์กับ Degree of Freedom (x^2/

df) ควรน้อยกว่า 3 ค่าสถิติทดสอบ p-Value ต้องไม่มีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ ค่า GFI และ CFI ควรมากกว่า 0.95 ขึ้นไป ค่า SRMR 

และRMSEA ควรน้อยกว่า 0.05  ค่าสถิติดังกล่าวข้างต้นเป็นไป

ตามเกณฑ์ในการประเมิน โมเดลมาตรวัดจึงมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับโมเดลทางทฤษฎี ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดล

โครงสร้างเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกับโมเดลทาง

ทฤษฎีที่ก�ำหนดไว้ในระดับที่ยอมรับได้

 ดังนั้น สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของงาน

วิจัยได้ดังนี้

ตารางที่ 4

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
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อภิปรายผล
การวิเคราะห์ระดับของระดับประสิทธิผลองค์การ

และปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีน�ำมาสู ่ประสิทธิผลองค์การที่ท�ำการ

ศึกษา พบว่า ทุกตัวแปรอยู ่ ในระดับสูงและสูงมาก เมื่อ

พิจารณาค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

ความสัมพันธ์ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า รูป

แบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความสัมพันธ์แบบแลก

เปลี่ยนทั้งสามด้านท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การและประสิทธิผลองค์การท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การที่ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลองค์การได้รับ

อิทธิพลจากตัวแปรที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุอื่นๆ คือ การรับรู้

ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับ

มากคือ4.11นั้นสอดคล้องกับการศึกษาของ Farh et al. 

(1990) ที่เสนอว่า ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนระหว่าง

บุคลากร ผู้น�ำและองค์การในมิติของเศรษฐศาสตร์ การท�ำงาน 

และสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อประสิทธิผลองค์การ

อย่างมีนัยส�ำคัญ  ดังนั้น ผลกระทบด้านต่างๆที่เกิดข้ึนกับการ

รับรู ้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในที่สุด  ส่วนผลการวิจัย 

ที่พบว่า ประสิทธิผลองค์การได้รับอิทธิพลจากพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน

เท่ากับ เท่ากับ0.92 สอดคล้องกับบทสรุปของ Podsakoff 

และMackenzie(1977) ที่กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลสูงขึ้น

นอกจากน้ี ผลการวิจัย ท่ีพบว ่า การรับรู ้ความ

สัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางเศรษฐศาสตร์มีอิทธิพลทางบวก

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มากที่สุด โดย

มีค่าเท่ากับ 0.22 นั้นสอดคล้องเป็นไปตามผลการศึกษาของ

ของ Organ และRyan(1995)  ที่พบว่า การได้รับรางวัลตาม

สถานการณ์ การรับรู้ว่าตนได้รับความยุติธรรมและความพึง

พอใจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ และยังเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีความ

ส�ำคัญยิ่งกว่าตัวแปรเชิงสาเหตุอื่นๆ อีกด้วย  ส่วนผลการ

วิจัยที่พบว่า ประสิทธิผลองค์การด้านความสามารถในการ

ปรับตัวมีค่ามากท่ีสุดคือค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.26 น้ันสอดคล้องกับ

สถานการณ์ในปัจจุบันภายใต้สภาวะการระบาดของ covid 

19 ที่ทุกภาคส่วนทั้งบุคลากรและองค์การจะต้องมีความ

สามารถในการปรับตัวอันจะน�ำพาให้ประสิทธิผลองค์การยัง

คงสูงอยู ่ได้ซึ่งสอดคล้องกับผลจากค่าเฉลี่ยของประสิทธิผล

องค์การโดยรวมที่แสดงถึงประสิทธิภาพองค์การอยู่ในระดับ

มาก คือ 4.12  ส่วนความสามารถในการรักษาแบบแผน

ทางวัฒนธรรมแม้จะมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากคือ 3.96 แต่

อย่างน้อยที่สุดในตัวแปลประสิทธิผลอื่นๆทั้งน้ีน่าจะมาจาก

สภาพสังคมในปัจจุบัน ที่ส่งผลให้ความสามารถในการรักษา

แบบแผนทางวัฒนธรรมลดลงไม่ว่าจะในสถาบันใดใดก็ตาม 

ปัจจัยน�ำเข้าท่ีส�ำคัญที่สุดที่เป็นกุญแจสร้างผลส�ำเร็จ

ในกระบวนการก็คือบุคลากร อันเป็นทรัพยากรที่เต็มไปด้วย

ความไม่แน่นอน เน่ืองจากมีความรู้สึก  มีความต้องการเป็น

กลไกผลักดันพฤติกรรม บุคลากรจึงต้องได้รับการดูแลเป็น

พิเศษ หากบุคลากรมีการรับรู้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยน

กับส่วนต่างๆในระบบในทางบวก บุคลากรก็จะมีความรู ้สึก

ทางบวกตามการรับรู้นั้นๆ  อันจะน�ำมาซึ่งความสัมพันธ์และ

พฤติกรรมที่แสดงออกในทางบวกที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ที่เป็นเป้าหมายที่ส�ำคัญและจ�ำเป็นที่องค์การต้องมีเพื่อความ

อยู่รอด และก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การในที่สุด
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