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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตองการหาความสัมพันธที่แทจริงระหวาง  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของ
ความชอบ โดยกลุมตัวอยางในครั้งนี้ คือ ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  และพนักงาน โดยผูวิจัยทําการสุมตัวอยาง จํานวน 566 คน (ผูบังคับบัญชาจํานวน 
283 คน พนักงานจํานวน 283 คน) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยจํานวน 2 ชุด 
เปนแบบสอบถามสําหรับผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน และพนักงานประเมินตนเอง ซึ่งใน
แบบสอบถามจะแบงออกเปน 3 สวน คือ แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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 The purpose of this research is to study the relationship between  

organizational citizenship behavior (OCB) and performance. Five hundred and sixty 
six supervisors and subordinates were subjects of this study. In this study, the 
supervisors rated the organizational citizenship behavior of 283 subordinates and the 
subordinates rated themselves. The questionnaire consists of three parts: 
organizational citizenship behavior, liking of rater for the ratee and performance. 
Multiple Correlation and Partial Correlation were used  for statistical analysis.  
                         The results indicate that liking is a meaditor of the relationship between 
organizational citizenship behavior and performance. When liking effect is included, 
the correlation between organizational citizenship behavior and performance is 0.71. 
This correlation decreases to 0.32 when the liking effect is controlled. It is also found 
that organizational citizenship behavior directed toward individuals has positive 
correlation with liking and performance more than organizational citizenship behavior 
directed toward organization (p<.01). The result is different when the liking effect is 
controlled, the positive correlation of organizational citizenship behavior directed 
toward individuals with performance showed a statistically not significant different from 
the positive correlation of organizational citizenship behavior directed toward 
organization with performance. 
Field of study Industrial and Organizational Psychology Student’s signature……………………..
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บทที่  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: 

OCB) เปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจจากนักวิชาการเพิ่มมากขึ้นในชวงระยะเวลาที่ผานมาโดยเชื่อ
วาพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ที่องคการไดกําหนด และไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับการให
รางวัลหรือการลงโทษ แตพนักงานสมัครใจปฏิบัติ และกอใหเกิดประโยชนกับองคกรนั้น หรือที่
เรียกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organ, 1988, cited in Pearce & Gregersen, 
1991) จะสามารถชวยพัฒนา และสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางานขององคการ ดังเชน Katz 
(1964) ไดกลาววาพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่มีสวนสําคัญอยางยิ่งตอประสิทธิภาพ
การทํางานขององคการ หากขาดพฤติกรรมเหลานี้แลวองคการจะไมสามารถดํารงอยูได นอกจาก
นี้ยังมีการศึกษาอีกจํานวนมากที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  เชน การศึกษาของ Podsakoff และ MacKenzie 
(1994, cited in Podsakoff, Ahearne, & Mackenzie, 1997) ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปนตน  

การศึกษาที่ผานมาไดแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ (OCB) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยนักวิจัยจํานวนหนึ่งเชื่อวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะมีสวนชวยสนับสนุน และพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงาน แตในชวงระยะเวลาที่ผานมาไดมีผลของการวิจัยที่ขัดแยงกับความเชื่อเหลานี้ 
กลาวคือ มีการศึกษาที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธที่นอยมากกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน และประสบการณในการทํางานของพนักงาน เชน การศึกษาของ 
MacKenzie, Podsakoff, และ Fetter (1991)  พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มี
ความสัมพันธนอยมากกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบกับมีการศึกษาที่
พบคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความชอบของผูประเมนิ เชน 
การศึกษาของ Allen และ Rush (1998) ที่พบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการกับความชอบ เปนตน  

การศึกษาขางตนไดแสดงผลของการวิจัยที่ขัดแยงกับความเชื่อเดิม และความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความชอบ ประกอบกับการศึกษาที่แสดงใหเห็น
ถึงอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน กลาวคือ ผูประเมินจะใหคะแนน
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หรือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลที่ตนเองชื่นชอบสูงกวาความเปนจริง หรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคคลที่ตนเองไมชื่นชอบต่ํากวาความเปนจริง เชน  การศึกษาของ Cardy และ 
Dobbins (1986, cited in Dobbins & Russell, 1986) เปนตน  จึงทําใหผลการประเมินการปฏิบตัิ
งานมีคาความสัมพันธกับความชอบของผูประเมิน 

ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากการศึกษาที่ผานมาไดแสดงใหเห็นวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความชอบ และผลการประเมินการปฏิบัติงานตางมีความ
สัมพันธซึ่งกันและกัน ดังนั้นจึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานเนื่องมาจากไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีความสัมพนัธ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน หรือกลาวไดวา ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตามลักษณะการ
แบงของ Williams และ Anderson (1991, cited in Virlee & Clapham, 2003) โดยแบงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุ ค ค ล  (Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals: OCB-I) แ ล ะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Organizational Citizenship Behavior 
Directed Toward Organization: OCB-O) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาความ
สัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะ กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะมีความแตกตางกันที่นาสนใจ 
กลาวคือ ถึงแมวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะจะเปนพฤติกรรมที่กอให
เกิดประโยชนกับองคการเหมือนกัน แตจะเนนการทําประโยชนที่แตกตางกัน พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) จะเนนการทําประโยชนเพื่อองคการ ในขณะที่พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  เปนพฤติกรรมที่เนนการใหความชวย
เหลือเฉพาะบุคคลซึ่งในการวิจัยครั้งนี้หมายถึงผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เพราะฉะนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จึงนาจะมี
ความสัมพันธกับความชอบของผูบังคับบัญชามากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ  (OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบของผูบังคับบัญชา 
 ดังนั้น หากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธกับความชอบของผูบังคับบัญชา
มากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการ
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ประเมินการปฏิบัติงานแลว    พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ยอมมี
ความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

การศึกษาขางตนจะเห็นความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไมมีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งขัดแยงกับการศึกษาที่ผานมาที่พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เพราะฉะนั้นการที่นักวิชา
การ และองคการตาง ๆ ใหความสําคัญ และสนับสนุนใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการโดยเช่ือวามีสวนชวยสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางาน หรือการนําพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการใชในผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน (Orr, Sackett, & Mercer, 
1989)   จึงยอมสงเสียตอประสิทธิภาพการทํางานขององคการ เนื่องจากผลการประเมินการปฏิบัติ
งานนอกจากจะใชในดานการบริหารงาน (Administrative Purposes) เชน การเลื่อนตําแหนง การ
พิจารณาเงินเดือน และการฝกอบรม เปนตน ยังสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการตัดสินใจ เปนกล
ยุทธในการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา และเปนเครื่องมือในการชวยกําหนดพฤติกรรมของ
พนักงานใหสอดคลองกับคานิยม กลยุทธ และเปาหมายขององคการ (McGregor, 1960) หากมี
การนําคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดนี้ไปใชในการบริหารงานบุคคลยอมกอให
เกิดความเสียหายแกองคกร  

การศึกษาครั้งนี้จึงพยายามศึกษาหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานเพื่อนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปใชพัฒนารูป
แบบผลการประเมินการปฏิบัติงานใหมีความเที่ยงตรง และเปนเครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการทํางานขององคการ 

 
แนวความคิดและการศึกษาที่เกี่ยวของ 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  

1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
จากการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) พบวามีนักวิจัยที่ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไว
มากมาย โดยนิยามวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือ พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ
ที่กอประโยชนใหกับองคการ โดยไมไดถูกระบุไวในหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ (Bateman & Organ, 
1983; Katz & Kahn, 1978, cited in Organ, 1991; Greenberg & Baron, 1993) นอกจากนี้ยังได
มีนักวิจัยไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพิ่มเติม คือ นอกจากจะเปน
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พฤติกรรมที่ไมไดถูกระบุในหนาที่ที่จะตองปฏิบัติแลว ยังจะตองไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานของบุคคล หรือการใหรางวัลอยางเปนทางการ (Organ, 1988, cited in 
Yen & Nieoff, 2002; Schnake & Dumler, 1997)  นักวิจัยจํานวนมากไดเชื่อวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีสวนชวยสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน หากขาดพฤติ
กรรมเหลานี้องคการจะไมสามารถดํารงอยูได (Katz, 1964) 

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใหความหมายของ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือ 
พฤติกรรมของพนักงานที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการไดกําหนด และไมมีความเกี่ยวของ
โดยตรงกับการใหผลตอบแทน หรือการลงโทษ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานสมัครใจปฏิบัติ และกอ
ใหเกิดประโยชนแกองคการ 

 
1.2 แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจจากนัก

วิชาการ โดยเชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะชวยใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ 
และมีความสําคัญตอการดําเนินงาน ดังเชน Katz (1964) ไดกลาววา โดยทั่วไปองคการจะประเมินผล
การปฏิบัติงานจากผลการทํางานตามหนาที่ที่รับผิดชอบ แตบทบาทในการทํางานไดครอบคลุมไป
ถึงพฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ซึ่งมีสวนสําคัญตอการดําเนินงาน จากแนวคิดเรื่องพฤติ
กรรมในหนาที่ และพฤติกรรมที่นอกเหนือหนาที่ จึงเกิดการแบงพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานในองคการเปน 2 ลักษณะ ไดแก 

 1. พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-Role Behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการไดกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานปฏิบัติอยางชัดเจน และอยูภายใตเงื่อนไขการใหรางวัล หรือการ
ลงโทษ ซึ่งเปนพฤติกรรมที่องคการใชในผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 2. พฤติกรรมนอกเหนือหนาที่ (Extra-Role Behavior) เปนพฤติกรรมที่ไมไดระบุไวในคํา
บรรยายลักษณะงานหรือถูกกําหนดไวอยางเปนทางการ แตกอใหเกิดประโยชนกับองคการ 

ประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะขึ้นอยูกับพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดให
พนักงานแตละคนปฏิบัติแลวยังขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานตามพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่อีก
ดวย ซึ่งตอมา Organ (1988, 1989, 1991) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือหนาที่ และกําหนด
ขึ้นเปน “พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB)” 
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1.2.1 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
จากการวิ เคราะห องคประกอบ  (Factor analysis) ในการศึกษาของ  Organ  และ 

Konovsky (1989) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1. การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) เปนพฤติกรรมที่ใหความชวยเหลือ

แกพนักงานคนอื่น เชน ชวยในการแกปญหา ชวยทํางานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมมาทํางาน ใหคํา
แนะนําในการปรับปรุงงาน ชวยเหลือพนักงานใหม และชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
เปนตน 

 2. เชื่อฟง (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ เชน การมาทาํงานตรง
เวลา การแจงลากิจลวงหนาตามเวลาที่กําหนด เปนตน 

งานศึกษาของ Organ (1991) ไดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ออกเปนลักษณะพฤติกรรมตาง ๆ 5 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) หมายถึง การใหความชวยเหลือ 
เชน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยเหลือพนักงานใหม ทํางาน
แทนเพื่อนที่ขาดงาน เปนตน     

 2. การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถงึ การคํานึงถึงผูอ่ืน เคารพสิทธิของผูอ่ืน เพื่อปอง
กันการเกิดปญหากระทบกระทั่งที่อาจเกิดขึ้น เนื่องจากในการดําเนินงาน จําเปนตองมีการ
ประสานงาน และการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน เพราะฉะนั้นการกระทํา และการตัดสินใจของ
บุคคลหนึ่งอาจจะสงผลกระทบตออีกคนหนึ่ง จึงควรที่จะคํานึงถึงบุคคลอื่นเพื่อปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เชน การสงเสียงดังในที่ทํางาน การเคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติสวนรวม 
เปนตน 

 3. ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportmanship) หมายถึง การยอมรับตอความคับของใจ การถูก 
รบกวน ขอจํากัด หรือความกดดันตาง ๆ  เชน การไมทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ การจองหาขอผิด
พลาดขององคการ และการไมรองเรียนในเรื่องเล็กนอย เปนตน 

 4. การทําหนาที่ของพลเมือง (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบ และมสีวนรวมในการ
ดําเนินงานในองคการ เชน การเขารวมการประชุม การเขารวมกิจกรรม การเสนอขอคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอองคการ เปนตน 

 5. การสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบ และสนอง
นโยบายขององคการ เชน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานในเรื่องสวนตัว มีสํานึกในหนาที่ที่จะตอง
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ การตรงตอเวลา และนโยบายขององคการไดเปนอยางดี เปนตน 
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 จากการศึ กษ าขอ ง  Williams และ  Anderson (1991, cited in Virlee & Clapham, 
2003) ไดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

 1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals: OCB-I) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนเฉพาะตอบุคคล 
เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน และปญหาในงาน การใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงาน 
เปนตน 

 2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization: OCB-O) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ
โดยตรง เชน การรักษาภาพพจนขององคการ และการทํางานเกินเวลา เปนตน 

การศึกษาครั้งนี้เลือกใชวิธีการแบงองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
Williams และ Anderson (1991, cited in Virlee & Clapham, 2003) ซึ่งแบงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการเปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ซึ่งนักวิจัยบางทานไดนํา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะตามการแบงของ Williams และ Anderson 
เปรียบเทียบกับวิธีการแบงองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของนักวิจัยทานอื่น 
โดยเปรียบเทียบไดดังนี้ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลจะประกอบดวย 
พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการประกอบดวย การทําหนาที่ของพลเมือง และการสํานึกในหนาที่ 
สวนความมีน้ําใจนักกีฬานั้น นักวิจัยบางทานไดจัดวาอยูในกลุมของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (Organ, 1988) แตนักวิจัยบางทานไดแบงความมีน้ําใจนักกีฬาอยูในกลุม
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Virlee & Clapham, 2003) 

1.2.2 ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ความพึงพอใจของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงานสามารถแบงออกเปน 3 

ลักษณะ คือความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในเพื่อน
รวมงาน ซึ่งผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจทั้ง 3 ลักษณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ เชน งานศึกษาของ Bolon (1993) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจทั้ง 3 
ลักษณะกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยใหผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานเปน
ผูประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของผูถูกประเมิน พบวาความพึงพอใจทั้ง 3 
ลักษณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสําคัญ การศึกษาของ 
Smith, Organ, และ Near (1983) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการและความพึงพอใจในงาน โดยทําการศึกษาพนักงานธนาคาร 2 แหง จํานวน 422 คน
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โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ การชวยเหลือผูอื่นโดย
ไมคํานึงถึงตนเอง และพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ทั้ง 2 ลักษณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการความพึงพอใจในงาน  

ความยุติธรรม จากการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา เชน การ
ศึกษาของ Farh, Podsakoff, และ Organ (1990) โดยทําการศึกษาเจาหนาที่ของกระทรวง
คมนาคมประเทศไตหวัน จํานวน 195 คน พบวาความยุติธรรมของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธ
กับการชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตนเอง และความยุติธรรมยังเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความ
พึงพอใจตอตัวผูบังคับบัญชาซึ่งจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ
การศึกษาของ Organ และ Konovsky (1989) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความ
ยุติธรรมในดานผลการประเมินการปฏิบัติงาน และคาตอบแทนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยทําการศึกษาเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวา การรับ
รูความยุติธรรมทั้งในดานผลการประเมินการปฏิบัติงาน โอกาสเลื่อนตําแหนง และคาตอบแทนมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งหากควบคุมตัวแปรทางดานการรับรู
ความยุติธรรมในดานผลการประเมินการปฏิบัติงานเลวจะไมพบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ตองาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

การสนับสนุนของผูบังคับบัญชา พบวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะสงผลตอ
การเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เนื่องจากการสนับสนุนของผูบังคับบัญชาที่มีตอผู
ใตบังคับบัญชานั้นเปนลักษณะหนึ่งของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งจะสงผลตอผู
ใตบังคับบัญชาใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเชนเดียวกัน เพื่อเปนการตอบแทน หรือ
กระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม การศึกษาของ Pearce และ Gregersen (1991) โดยศึกษา
เจาหนาที่ของโรงพยาบาลจํานวน 2 แหง พบวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผู
ใตบังคับบัญชาจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   

สภาวการณของงาน การศึกษาพบวาสภาวการณของงานที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน หรือ
ตองการความชวยเหลือซ่ึงกันและกันนั้นจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชน 
การศึกษาของ Farh และคณะ (1990) พบวาลักษณะงานที่ตองมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันจะมี
ความสัมพนัธกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และการสํานึกในหนาที่ และการศึกษา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Pearce และ Gregersen (1991) โดยศึกษาเจาหนาที่ 
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ของโรงพยาบาล 2 แหง พบสภาวการณของงานในบางลักษณะ เชน งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอให
เกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการซึ่งจะสงผลถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

จากการศึกษาที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความ
สัมพันธกับหลายปจจัย เชน ความพึงพอใจในการทํางาน การบังคับบัญชา และ ผูรวมงาน การ
สนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชา (โดยพิจารณาวาเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม) 
ความยุติธรรมของผูบังคับคับบัญชา ความผูกพันตอองคการ และยังพบวาสภาวการณของงานใน
บางลักษณะ เชน งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการซึ่งจะสงผลถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

1.2.3 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
นักวิชาการจํานวนมากเชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีสวนชวยสนับสนุน

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพราะในการปฏิบัติงานจริงนั้นพนักงานจําเปนที่จะตอง
ทํางานที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่เพื ่อชวยใหการทํางานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เชน การ
ทํางานนอกเวลาทํางาน การทุมเทใหกับการทํางาน เปนตน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ยังชวยสนับสนุนความสัมพันธอันดีในองคการชวยลดความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นในองคการทําใหเกิด
การประสานงานที่มีประสิทธิภาพ (Smith et al., 1983) มีการศึกษาจํานวนมากที่พบความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

ผลการประเมินการปฏิบัติงาน การศึกษาของ Karambayya (1989, cited in Podsakoff 
et al., 1997) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ขององคการ จากองคการ 12 แหง พบวาพนักงานที่ถูกประเมินวามีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการอยูในระดับสูงจะมีผลการประเมินการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดีกวาพนักงานที่
ถูกประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับตํ่า การศึกษาของ MacKenzie และ
คณะ (1991) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานขาย พบวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน การศึกษาของ Podsakoff 
และ MacKenzie (1994, cited in Podsakoff et al., 1997) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานตัวแทนขายประกันชีวิตจํานวน 116 คนของบริษัทประกันภัยชั้นนํา พบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการลักษณะความมีน้ําใจนักกีฬา และการทําหนาที่ของพลเมือง
มีคาความสัมพันธอยางมากกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน และการศึกษาของ 
Podsakoff และคณะ (1997) ทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 3 ลักษณะ คือ 
การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง ความมีน้ําใจนักกีฬา และการทําหนาที่ของพลเมือง ซึ่ง
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ผลการศึกษา พบวาผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึง
ถึงตนเอง และความมีน้ําใจ ซึ่งสูงกวาการทําหนาที่ของพลเมืองมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

ความชอบ การศึกษาที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับ
ความชอบของผูประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีตอผูถูกประเมินผลการปฏิบัติงาน การศึกษาของ 
Allen  และ Rush (1998) โดยทําการศึกษา 2 แบบ คือ การศึกษาแบบภาคสนามโดยใชมาตรวัด
กับผูจัดการจํานวน 148 คน และการทดลองกับนักศึกษาจิตวิทยา และนักศึกษาธุรกิจ จํานวนทั้ง
หมด 136 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีอิทธิพลตอความชอบของผูประเมินที่
มีตอผูถูกประเมิน 
 
2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความชอบ  
 

2.1 ความหมายของความชอบ  
งานศึกษาจํานวนมากที่ศึกษาเรื่องของความชอบมาเปนระยะเวลานาน โดยศึกษาถึงขั้น

ตอนการเกิดของความชอบ ตลอดจนนําแนวคิดในเรื่องของความชอบไปเชื่อมตอกับการศึกษาใน
เร่ืองตาง ๆ เชน อิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน หรืออิทธิพลของความ
ชอบที่มีตอการคัดเลือก เปนตน มีนักวิชาการใหความหมายของความชอบวาเปนการตอบสนองตอ
ตัวกระตุน (Zajonc, 1980) หรือเปนทัศนคติแบบหนึ่งที่เรามีตอบุคคลอื่นซึ่งเราอาจจะสามารถ
อธิบายเปนในเรื่องของการใหคุณคาทางบวกแกบุคคลนั้น ความชอบจะประกอบไปดวยการรับรู 
(ความเชื่อ และขอมูลเกี่ยวกับคน ๆ นั้น) ความรูสึกที่มีตอบุคคลนั้น และแนวโนมของพฤติกรรมที่
จะเขาใกล หรือหลีกหนี ซึ่งทั้งสามองคประกอบนี้จะเปนไปในทิศทางเดียวกัน (Hendrick & 
Hendrick, 1992; Liden, Wayne, & Stilwell, 1993) ความชอบเปนพื้นฐานสําคัญที่ทําใหเกิด
ความสัมพันธกับผูอ่ืนซึ่งปจจัยที่ทําใหเกิดความชอบนั้นมีอยูหลายปจจัย เชน ความเหมือนกัน (คน
เรามักจะชอบคนที่เหมือนเรามากกวาคนที่ตางจากเรา) หรือคนเรามักจะชอบคนที่รูปรางหนาตา
สวยมากกวาคนไมสวย เปนตน การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใหความหมายของ ความชอบ (Liking) คอื 
ความชอบเปนทัศนคติที่เรามีตอบุคคลอื่นที่บอกถึงระดับความสัมพันธที่ดีกับบุคคลนั้น (ทัศนคติ 
เปนระดับความมากนอยของความรูสึกในดานบวก และลบที่มีตอส่ิงหนึ่ง เชน บุคคล หรือส่ิงของ 
เปนตน) 
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2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความชอบ 
2.2.1 ความชอบกับการรับรู 
การศึกษาจํานวนมากไดศึกษาถึงความสัมพันธซึ่งกันและกันระหวางความรูสึก (mood or 

feeling) และการรับรู (ขบวนการตาง ๆ ของการรับรู การเก็บ การจํา และการใชขอมูล) เชน 
Forgas (1995), Isen และ  Baron (1991, cited in Baron, Byrne, & Johnson, 1998) ซึ่ งก าร
ศึกษานี้ไดชี้วาความรูสึก และการรับรูมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ ความรูสึกมีผลอยาง
ยิ่งในหลายดานของการรับรู และการรับรูมีผลอยางยิ่งตอความรูสึก เชนเดียวกัน  

นักวิจัยจํานวนมากที่ศึกษาถึงธรรมชาติของความรูสึก และอภิปรายถึงระดับการเกิดของ
ความรูสึก และการรับรู บางการศึกษาพบวาความรูสึกจะเกิดขึ้นกอนการรบัรู บางการศึกษาพบวา
การรับรูจะเกิดขึ้นมากอนความรูสึก หรือแมแตการศึกษาถึงความแตกตางของระบบในสมอง 
(Izard, 1993; Lazarus, 1993; Le Doux, 1995, cited in Baron et al., 1998) บางทฤษฎีไดกลาววา 
ความรูสึกจะมีปฏิกริยากับเหตุการณเปนอยางแรกจึงตามมาดวยความคิดเกี่ยวกับกับความรูสึก 
หรือสาเหตุ บางทฤษฎีโตแยงวาความคิดมาเปนอันดับแรกจึงคอยเกิดความรูสึก 

ถึงแมจะมีการอภิปรายถึงระดับการเกิดระหวางความรูสึก กับการรับรูจํานวนมาก แตสิ่งหนึ่ง
ที่ชัดเจน คือความรูสึก และความคิดนั้น สวนใหญจะทํางานรวมกัน ซึ่งมีงานศึกษาจํานวนมากที่ยืน
ยันถึงความสัมพันธระหวางความรูสึก และความคิดอยางกวางขวาง เชน งานศึกษาของ Schachter 
(1964) ที่ถูกยอมรับเปนอยางมาก คือ Two – factor Theory of emotion กลาวคือ ตัวกระตุนไมวาจะ
มาจากแหลงใดก็ตาม เมื่อถูกกระตุนเราจะหาสาเหตุของความรูสึกนั้น ซึ่งจะเปนตัวตัดสินในการแบง
พวกของตัวกระตุนนั้น และจะกลายเปนประสบการณของความรูสึกนั้น ดังนั้นถาคุณรูสึกถูกกระตุน
จากบุคคลที่นาสนใจ คุณก็อาจสรุปวาการกระตุนนั้นเปนความรัก   

ความรูสึก และการรับรูจะสงผลซึ่งกันและกัน กลาวคือ ความรูสึกจะมีอิทธิพลตอการรับรู 
ในขณะเดียวกันการรับรูก็จะมีอิทธิพลตอความรูสึกเชนเดียวกัน การที่ความรูสึกมีอิทธิพลตอการ
รับรู และการตัดสินใจจึงไดเกิดการศึกษาจํานวนมากที่ศึกษาอิทธิพลของความรูสึกที่มีตอการรับรู 
“mood – congruent judgment effect”  (Clore ,1994; Schwarz & Conway, 1994, cited in 
Baron et al., 1998)  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความพองกันระหวางความรูสึก และความคิด เมื่อคุณรูสึก
มีความสุข คุณจะมีแนวโนมคิดในส่ิงที่มีความสุข และระลึกถึงแตส่ิงดี ๆ และเมื่อคุณไมมีความสุข 
คุณจะคิด และระลึกแตขอมูลที่เปนทางลบ เชน งานศึกษาของ Baron (1993) คนพบวาเมื่อผู
สัมภาษณงานที่อารมณดีจะมีแนวโนมที่จะใหคะแนนการประเมินผลผูสมัครงานสูงขึ้นกวาปกติ  

ในการรับรูบุคคลอื่นนั้น เราจะไดรับขอมูลมาจากหลายแหลงดวยกัน เชน รูปรางหนาตา 
การมีปฏิสัมพันธกัน ความเชื่อ เปนตน จะเห็นไดวาขอมูลที่ใชในการประเมินความชอบนั้นมาจาก 
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หลายทาง และมีความซับซอน บางครั้งเราอาจใหน้ําหนักของขอมูลหนึ่งมากกวาอีกขอมูลหนึ่ง และ
เนื่องจากการไดรับขอมูลมาจากหลายทาง ทําใหบางครั้งขอมูลที่ไดรับมีการขัดกัน หรือไมลงรอยกัน 
ซึ่งบางครั้งเราอาจพยายามรักษาภาพพจนของบุคคลนั้นตามความรูสึกของเราไว แตเมื่อมีขอมูล
ใหมมาขัดแยง การประเมินความรูสึกชอบ–ไมชอบบุคคลนั้นก็อาจเกิดเปลี่ยนแปลงได  

2.2.2 อิทธิพลของความชอบ 
ความชอบเปนการอางอิงของตนเองที่ตอบสนองตอตัวกระตุน  และจะเกิดในชวงแรกที่มี

การปฏิสัมพันธกับตัวกระตุนซึ่งเกิดขึ้นไดโดยงาย (Kunst, Wilson, & Zajonc, 1980; Moreland & 
Zajonc, 1979)  และไมสามารถหลบเลี่ยงได (Dobbins & Russell, 1986) นอกจากนี้งานศึกษา
เร่ือง Stigma ไดชี้วามนุษยสามารถเกิดความรูสึกแบบเหมารวมได เชน เมื่อบุคคลเปาหมายที่ผู
สังเกตไดสังเกตเห็นลักษณะใดลักษณะหนึ่งของบุคคลนั้น และทําใหเกิดการรับรูในทางลบแมแต
เพียงเล็กนอย เราอาจจะเหมารวมไดวาบุคคลนั้นเปนคนไมดีซึ่ง Stigma สามารถทําใหเกิดความรู
สึกไดทั้งในทางดานบวก และดานลบ 

อิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน ความชอบเปนทัศนคติ
แบบหนึ่งที่เรามีตอบุคคลอื่นซึ่งเราจะมีแนวโนมแสดงพฤติกรรม และความเชื่อตามทัศนคตินั้น ๆ 
ความชอบเขามามีอิทธิพลอยางยิ่งตอการตัดสินใจ และการแสดงพฤติกรรมของมนุษย (Zajonc, 
1980) โดยเฉพาะความชอบเปนสิ่งที่ยากที่จะหลีกเลี่ยงไมใหเกิดขึ้นได (Dobbins & Russell 
1986; Zajonc, 1980) จึงทําใหความชอบเขาไปมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม และความเชื่อ
ของมนุษย  

ความชอบเขาไปมีอิทธิพลตอความแมนยําในผลการประเมินการปฏิบัติงาน นักวิจัยไดคน
พบวาผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติงานของผูที่ชอบสูงกวาความเปนจริง เชน การศึกษาของ 
Heider (1994, cited in Dobbins & Russell, 1986) แบงเด็กออกเปน  2 กลุม  คือกลุมเด็กที่ผู
ประเมินชอบ และกลุมเด็กที่ผูประเมินไมชอบ มาทําการฝกกายบริหารโดยกลุมเด็กที่ผูประเมินไม
ชอบนั้นจะไดรับการฝกสอนดวยวิธีที่ถูกตองอยางสมบูรณแบบ ในขณะที่กลุมเด็กที่ผูประเมินชอบ
จะถูกสอนแบบผิด ๆ หลังจากนั้นจะใหผูประเมินคอยสังเกต และรายงานจํานวนครั้งของความผิด
พลาด พบวาผูประเมินจะรายงานความผิดของกลุมเด็กที่ผูประเมินไมชอบมากกวากลุมเด็กที่ผู
ประเมินชอบ การศึกษาของ Green และ Mitchell (1979) ไดศึกษาการตอบสนองของผูบังคับ
บัญชาตอผูใตบังคับบัญชาที่มีผลการปฏิบัติงานไมดี โดยแบงออกเปน 2 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห
สาเหตุของการทํางานที่ผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา (โดยแบงออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยภายนอก 
และภายในของผูใตบังคับบัญชา) และการพิจารณาลงโทษผูใตบังคับบัญชา พบวาผูบังคับบัญชา
จะวิเคราะหสาเหตุของการทํางานผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชาที่ชอบ และไมชอบแตกตางกัน  
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กลาวคือ จะวิเคราะหสาเหตุการทํางานผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชาที่ชอบวามีสาเหตุมาจาก
ปจจัยภายนอก ในขณะที่จะวิเคราะหสาเหตุผูใตบังคับบัญชาที่ไมชอบวามีสาเหตุมาจากปจจัย
ภายใน และจะลงโทษบุคคลที่ผูประเมินไมชอบรุนแรงกวาบุคคลที่ผูประเมินชอบ และการศึกษา
ของ Borman, White, และ Dorsey (1995) ทําการศึกษาถึงอิทธิพลของความสัมพันธระหวางผู
ประเมิน และผูถูกประเมิน โดยแบงลักษณะของผูถูกประเมินออกเปน 3 ดาน คือ บุคคลที่เปน มิตร 
บุคคลที่พึ่งพาไดเชื่อถือได และบุคคลที่นารําคาญ บุคคลที่เปนผูประเมิน  คือ ตัวเอง เพื่อนรวมงาน 
และผูบังคับบัญชา โดยทําการศึกษาทหารจํานวน 805 คน โดยใชมาตรวัด และแบบทดสอบเปน
เครื่องมือในการศึกษา พบวาความสัมพันธระหวางผูประเมิน และผูถูกประเมินมีอิทธิพลตอผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

ความรูสึก และความสัมพันธระหวางบุคคลมีอิทธิพลโดยตรงตอการประเมิน ขอมูลที่ได
จากบุคคลเปาหมาย เชน เชื้อชาติ เพศ ลักษณะการแตงตัว เปนตน สามารถเปนตัวกระตุนใหเกิด
ความรูสึกไดซึ่งจะสงผลตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน เชน งานศึกษาของ Rozin, Millman, 
และ Nemeroff (1986, cited in Baron et al., 1998) คนพบวาการติดตอเพียงเล็กนอยระหวาง
วัตถุที่เปนกลางกับบางสิ่งบางอยางที่กระตุนความรูสึกสามารถถายโยงไปสูการตอบสนองตอวัตถุที่
เปนกลางได โดยทดลองใหบุคคลที่ชอบ และไมชอบใสเสื้อเชิ้ตที่ไมมีความแตกตางกัน คนพบวา
เสื้อเชิ้ตที่ถูกใสดวยบุคคลที่ไมชอบจะมีความตองการนอยกวาเสื้อเชิ้ตที่ถูกใสดวยบุคคลที่ชอบจะ
เห็นไดวาการตอบสนองทางบวก หรือทางลบอยูบนพื้นฐานของการเรียนรูความสัมพันธ 

จากผลการศึกษาขางตนจะพบวาความรูสึกชอบของผูประเมินทําใหเกิดการตัดสินใจที่
เบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง และนํามาซึ่งปญหาที่เกิดขึ้นในองคกร ทําใหเกิดความไมยุติธรรม 
และความไมพอใจในกลุม และยิ่งกวานั้นความลําเอียงอาจเกิดขึ้นไดบอยครั้ง เนื่องจากเปนการ
ยากที่ผูประเมินจะหลีกเลี่ยงที่จะไมใหเกิดความประทับใจ หรือไมประทับใจใครซึ่งความรูสึกเหลา
นี้จะมีผลตอการกระทําของผูประเมิน (Zajonc, 1980) 

2.2.3 การแสดงออกของความชอบ 
เมื่อเราชอบบุคคลหนึ่งเราจะมีแนวโนมที่จะเขาหาบุคคลนั้น และในทางตรงกันขามเมื่อเรา

ไมชอบบุคคลนั้น เราก็จะมีแนวโนมที่จะหลีกหนีบุคคลนั้น ซึ่งเราจะสามารถแสดงออกมาใน 3 
ลักษณะโดยเราอาจจะแสดงเพียง 1 ลักษณะ หรือทั้ง 3 ลักษณะก็ได  

 1. Symbolic behavior เปนสัญลักษณที่เราแสดงออกมา ถึงแมวาสวนใหญเราจะใช
ภาษาพูดในการสื่อสาร แตเราก็สามารถใชการเขียน การวาด เปนตน ในการสื่อสาร เชน การใส 
สกังคที่ตายในจานขาวจะเปนสัญลักษณที่แสดงถึงความรูสึกไมชอบบุคคลนั้น Symbolic behavior 
จะแสดงถึงความชอบ – ไมชอบบุคคลอื่น ซึ่งขึ้นอยูกับเจตนาของบุคคลนั้นดวย 
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 2. Physical Movement เปนการใชการขยับรางกายในการสื่อสารความรูสึกชอบ–ไมชอบ
ที่มีตอบุคคลอื่น เชน การตีหลัง การกอด การจูบ การเดินไปดวยกัน เปนตน บางครั้งพฤติกรรม
เหลานี้อาจเกิดขึ้นโดยที่ เราไม รูตัวซึ่ งเปนการยากที่ เราจะแยก  Physical Movement และ 
Symbolic behavior ออกจากกัน เพราะเรามักจะแสดงทั้ง 2 พฤติกรรม เชน การชูนิ้วกลางซึ่งเปน
สัญลักษณอยางหนึ่งโดยใชการเคลื่อนไหวรางกายในการสื่อสารความรูสึกไมชอบโดยไมตองใช
ภาษาพูดในการสื่อสาร  

การแสดงพฤติกรรมโดยการเคลื่อนไหวรางกายนั้น ยังขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม และวฒันธรรม
ของแตละประเทศ เชน การตีหลังนั้นสามารถแสดงออกมาไดหลายความหมาย ซึ่งขึ้นอยูกับวาใคร
เปนผูแสดงพฤติกรรมนั้น ลักษณะการตี (น้ําหนักการตี) และแสดงพฤติกรรมนั้นกับใคร เปนตน  

 3. Unintentional behavior พฤติกรรมที่ไมไดเจตนา ซึ่งพฤติกรรมสวนใหญเปนพฤติกรรม
ที่เราแสดงออกมาโดยไมเจตนา บางคร้ังเราเรียกพฤติกรรมนี้วา “nonverbal communicate” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของภาษา บางครั้งเราอาจเรียกวา “body language” (Fast, 1970) เปนพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นโดยที่เราไมรูตัว ซึ่งจะแสดงตามความรูสึก และความเชื่อเกี่ยวกับบุคคลนั้น เชน การแสดง
ทางสีหนา ทาทาง และการเวนระยะหาง เปนตน 

จากการศึกษาจะเห็นไดวาความรูสึกมีอิทธิพลอยางยิ่งตอความเชื่อ และพฤติกรรมโดยมี
แนวโนมที่จะเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความรูสึก ปญหาที่ตามมาคือ เนื่องจากความรูสึกเขาไป
มีอิทธิพลตอความเชื่อ และการรับรู จึงยอมสงผลตอการตัดสินใจของบุคคลนั้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความรูสึกนั้นมักจะเกิดขึ้นในทันทีที่มีปฏิสัมพันธ และมักจะถูกตัดสินกอนที่จะไดรับรูขอมูลนั้น
อยางแทจริง ทําใหการตัดสินใจมีโอกาสผิดพลาดสูง Srull และ Wyer (1989) ไดอธิบายถึงขบวน
การของ On-line process ซึ่งเปนขบวนการที่เกิดขึ้นทันที โดยบุคคลจะทําการลงรหัสพฤติกรรมนั้น 
ใหเปนลักษณะนิสัยของบุคคลนั้นทันที นอกจากนั้นยังประเมินความรูสึกชอบ หรือไมชอบตอบุคคล
นั้นดวย ทําใหเกิดโอกาสการตัดสินใจที่ผิดพลาดไปจากความเปนจริง เชน การศึกษาเรื่องการรับรู
ของบุคคลเมื่อจะตองตัดสินผูอ่ืน พบวาเราจะตัดสินผูอ่ืนตั้งแตครั้งแรกที่มีปฏิสัมพันธ (Hastie & 
Park, 1986, cited in Wayne & Ferris, 1990) สวนใหญเรามักจะทําการตัดสิน และสรุปเกี่ยวกับ
ผูอ่ืนทันทีที่มีปฏิสัมพันธ ดังนั้นเมื่อคนถูกถามใหตัดสิน การตัดสินหรือการสรุปนั้นอาจไดถูกตัดสิน
ไปเรียบรอยแลว แตถาหากการตัดสินนั้นไมไดถูกตัดสินไปในทันที เราจะตัดสินจากขอมูลในความ
จํา ซึ่งมักจะไมคอยเกิดข้ึน Hastie และ Park (1986) ยังไดระบุวาเมื่อเราตองทําการตัดสินอีกครั้ง
เราจะมีแนวโนมที่จะตัดสินตามการตัดสินในครั้งกอน และสรุปโดยไมมีการดึงเหตุการณเฉพาะ
เร่ืองมาจากความจํา 
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ความรูสึกเขามามีอิทธิพลอยางยิ่งตอความเชื่อ และพฤติกรรมของมนุษย และความรูสึกที่
เกิดขึ้นมักจะเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นมาจากการปฏิสัมพันธคร้ังแรก และมนุษยมักจะนําความรูสึก
นั้นไปใชในการตัดสินใจ หรือแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกนั้น ซึ่งมักจะกอใหเกิด
ความผิดพลาดอยางยิ่ง เชน การนําความรูสึกเขาไปมีอิทธิพลในผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานยอมทําใหการประเมินผลงานนั้นเบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง และกอปญหาใหกับองค
การ เชน เมื่อพนักงานที่ผูประเมินชอบมีผลการปฏิบัติงานที่บกพรองโดยมีสาเหตุมาจากปจจัยภาย
ใน พนักงานตองการแกไขที่เหมาะสม แตหากผูประเมินทําการวิเคราะหผิดพลาดโดยคิดวาความบก
พรองนั้นมาจากปจจัยภายนอกจึงทําใหวิธีการแกไขปญหาไมเหมาะสมกับพนักงาน ทําให
พนักงานไมสามารถพัฒนาได และนอกจากนั้นยังทําใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรมขึ้นในองคการทํา
ใหเกิดปญหาตามมา เชน การลาออก การขาดงาน ผลงานลดลง เปนตน (Weick, Bougon, & 
Maruyama, 1976) เพราะฉะนั้นเราควรหาวิธีปองกัน หรือวิธีผลการประเมินการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมเพื่อปองกันปญหาการประเมินผลที่เกิดจากอคติซึ่งจะทําใหเกิดปญหาตามมา 

 
3.แนวความคิดเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

3.1 ความหมายของผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานจะทําใหผูบริหารทราบถึงปริมาณ และคุณภาพผลงานของ

พนักงานแตละคน เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการสงเสริมความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน หรือปรับปรุงแกไขปญหาใหกับพนักงาน ซึ่งจะชวยใหเกิดการผลิต และ
การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

ความหมายของผลการประเมินการปฏิบัติงานเพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้ไดวา คือ การ
ประเมินคาผลการปฏิบัติงาน และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติ 
เมื่อเทียบกับมาตรฐานขององคกรที่ไดกําหนดไวในชวงระยะเวลาหนึ่ง  

 
3.2 การประเมินการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง 
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะหสมมติฐานจํานวน 2 บริษัท 

คือ 
 1. ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) โดยทําการเก็บขอมูล จํานวน 63 คู ประกอบดวยผู
บังคับบัญชา 63 คน และพนักงาน 63 คน โดยแบงหลักเกณฑประเมินผลการประเมินการปฏิบัติ
งานของพนักงานออกเปน 13 ดาน คือ  
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1.1 การบริหารงาน 
1.2 คุณภาพของการปฏิบัติงาน 
1.3 ความสามารถในทางธุรกิจ 
1.4 ความรอบรูในงาน 
1.5 ความรับผิดชอบในหนาที่ เชน ความขยัน และการเอาใจใส เปนตน 
1.6 การปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
1.7 ความนาเชื่อถือ ไวใจ 
1.8 การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
1.9 การประสานงาน และใหความรวมมือ 
1.10 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
1.11 การจัดระบบของงาน 
1.12 การแกไขปญหา 
1.13 การติดตอลูกคา 

เกณฑในการประเมินผลของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จะแบงออกเปนดาน ๆ 
จํานวน 13 ดาน และในแตละดานจะมีคําอธิบายลักษณะแตละดานไว เพื่อใหผูประเมินสามารถ
เขาใจความหมายแตละดานไดตรงกัน และสามารถประเมินไดถูกตองกับเกณฑที่องคการกําหนด
ไว โดยผูประเมินจะใชวิจารญาณในการใหคะแนนพนักงานวามีพฤติกรรมในแตละดาน เปน
คะแนนเทาไร ซึ่งในแตละดานของแบบการประเมินนั้นจะใหน้ําหนักความสําคัญไมเทากนั โดยทาง
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) นั้นจะเนนในดาน การบริหารงาน คุณภาพของการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในทางธุรกิจ และความรอบรูในงาน 

2. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) โดยทําการเก็บขอมูล จํานวน 220 คู ประกอบดวยผู
บังคับบัญชา 220 คน และพนักงาน 220 คน โดยแบงหลักเกณฑประเมินผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของพนักงานออกเปน 3 ดาน คือ  

2.1 Performance Agreement โดยพนักงานจะทําการตั้งเปาหมายรวมกับผูบังคับ
บัญชา โดยผูบังคับบัญชาจะพิจารณาวาพนักงานสามารถทําตามเปาหมายที่ไดตั้งไวหรือไม 

2.2 Competency ของพนักงานโดยจะดูสมรรถนะการปฏิบัตงิานของพนักงาน  
2.3 Team Work โดยพิจารณาการทํางานเปนทีม และการประสานงานของพนักงาน

สามารถปฏิบัติงานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนไดมีประสิทธิภาพเพียงใด 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับผูบังคับบัญชา และพนักงานนั้นจะเนนดานผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับของผูบังคับบัญชา 
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นั้นจะเนนในดาน Performance Agreement สวนผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับของ
พนักงานนั้นจะเนนในดาน Competency ของพนักงานมากที่สุด โดยรูปแบบของแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นจะเปนขอคําถาม โดยใหผูบังคับบัญชาพิจารณาวาพนักงานที่ถูกประเมินนั้นมี
พฤติกรรมตามขอคําถามนั้น ในระดับใด 

การศึกษาแนวคิดทั้ง 3 แนวคิด พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความชอบ 
และผลการประเมินการปฏิบัติงานตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับความชอบ ความชอบมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  เพราะฉะนั้นจึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานเนื่องมาจากไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีความสัมพนัธ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน หรือความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน   

 

วัตถุประสงคของการวจิัย 
 

การศึกษาชิ้นนี้ตองการหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบที่มีตอผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดทําการศึกษาโดยแบงตามลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ที่
เนนการทําประโยชนเฉพาะบุคคลซึ่งในการวิจัยนี้ หมายถึง ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ที่เนนการทํา
ประโยชนตอองคการ เพื่อเปรียบเทียบคาความสัมพันธที่มีตอความชอบ และผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน เพื่อนําผลการวิจัยนี้ไปใชในการปรับปรุง และพัฒนาเกณฑในผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานตอไป 
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กรอบความคิดในการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งตองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีความเปนไปไดที่ความชอบของผูประเมินซึ่งมีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมินการปฏิบัติงานนั้น จะเปนตัว
แปรสื่อระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

เนื่องจากมีนักวิชาการจํานวนหนึ่งที่เชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีสวน
ชวยสนับสนุนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ประกอบกับมีการศึกษาจํานวนมากที่พบ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
แตไดมีการศึกษาที่พบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความ
ชอบ และการศึกษาที่พบความสัมพันธระหวางความชอบกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานเนื่องมาจากไดรับอิทธพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติ
งาน หรือความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
 

 
ความชอบ 

พฤติกรรมการ
เปนสมาชิก
ขององคการ 

 

ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานที่ 1 ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
ผูวิจัยไดทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ

คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 
ลักษณะมุงเนนใหความชวยเหลือ หรือทําประโยชนที่แตกตางกัน คือ พฤติกรรมการเปนสมาขิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) เนนการทําประโยชนใหกับบุคคล ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง ผู
บังคับบัญชา ในขณะที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) จะเนนการ
ทําประโยชนแกองคการ เพราะฉะนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
จึงนาจะมีความสัมพันธกับความชอบมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบเพราะมุงเนนการชวยเหลือ หรือความสัมพันธกับผูบังคบั
บัญชามากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  

สมมติฐานที่ 2 ความชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 

  
หากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติ

งานเนื่องมาจากอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความชอบมีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) สูงกวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) แลว ดังนั้น พฤติกรรมกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จะตองมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบตังิานสงูกวาพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 3 ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ  

 
ดังนั้น หากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธ

กับผลการประเมินการปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธกับความชอบมากกวาพฤติกรรมการเปน 
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สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบแลว เพราะฉะนั้นเมื่อ
กําจัดอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงานแลว พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ยอมมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานไมแตก
ตางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่  4  คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อมีคาความสัมพันธไมแตก
ตางกับคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
  1. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 

1.1 ตัวแปรตน  คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงออกเปน 2 
ลักษณะ คือ 

1.1.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCB-I)  

1.1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization – OCB-O) 

1.2 ตัวแปรตาม  คือ  ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
1.3 ตัวแปรสื่อ คือ ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 
คือ การรายงานของผูบังคับบัญชา (ประเมินพนักงาน) เกี่ยวกับระดับการปฏิบัติพฤติกรรมของ
พนักงานที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการไดกําหนด และไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับ
การใหผลตอบแทน หรือการลงโทษ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานปฏบิัติ และกอใหเกิดประโยชนแก
องคการ วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากการศึกษาของ Organ (1988); Farh และ Earley 
(1997); Podsakoff และคณะ (1997); Par และ Tremblay (2000) และที่สรางขึ้นเอง มีลักษณะ
เปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “สม่ําเสมอ” ถึง “ไมไดปฏิบัติ” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานทํา
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานทําพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการมาก ประกอบดวย 

1.1 พฤติ ก รรมการเป นสมาชิ กขององค ก ารที่ มี ต อบุ คคล  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCB-I) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชน
เฉพาะตอบุคคล ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้เปนพฤติกรรมที่มีตอหัวหนาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติ
งาน เชน การใหคําปรึกษา หรือการใหกําลังใจ เปนตน 

1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ มี ตอองคการ  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization – OCB-O) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชน
ตอองคการโดยทั่วไป เชน การรักษาภาพพจนขององคการ การทุมเทใหกับการทํางาน เปนตน 

2. ความชอบ คือ การรายงานของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความชอบซึ่งเปนทัศนคติ
ในทางบวกของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงานที่ผูบังคับบัญชาเลือกประเมินที่บอกถึงระดับความ
สัมพันธที่ดีกับพนักงานคนนั้น วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากการศึกษาของ Wayne และ 
Ferris (1990); Hendrick และ Hendrick (1992); Liden และคณะ (1993); Varma, Denisi,  และ 
Peters (1996); Bate และ Rouge (2000) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวย
อยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาผูบังคับบัญชามีความชอบพนักงานนอย 
คะแนนสูงแสดงวาผูบังคับบัญชามีความชอบพนักงานมาก 

3. ผลการประเมินการปฏิบัติงาน คือ คะแนนการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของ
พนักงานที่ผูบังคับบัญชาประเมินตามเกณฑที่องคการเปนผูกําหนดในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 
ขอจํากดัของการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้เพื่อหาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก และผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบที่มีความสัมพันธกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน จึงจําเปนที่จะตองเก็บขอมูลจากทั้งผูบังคับบัญชา และพนักงาน เพื่อปองกันอิทธิพล
ของความชอบของผูบังคับบัญชาในการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงาน กลาวคือ มีการศึกษาจํานวนมากที่พบวาผูประเมินจะประเมินบุคคลที่ตนชื่นชอบสูงกวา
ความเปนจริง หรือประเมินบุคคลที่ตนไมชื่นชอบต่ํากวาความเปนจริง จึงมีความเปนไปไดที่ผู
บังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของบุคคลที่ตนชื่นชอบ หรือไมชื่น
ชอบเบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง จึงทําใหเกิดขอจํากัดในการเก็บขอมูล เนื่องจากตองเก็บขอมูล
จากทั้ง 2 ทาง และผูบังคับบัญชายินยอมประเมินพนักงานเพียง 1 คนเทานั้น ทําใหตัวอยางมี 
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จํานวนนอย และไมแสดงความแตกตางระหวางพนักงานที่ผูบังคับบัญชาชอบ และไมชอบไดอยาง
ชัดเจน และผูวิจัยไมสามารถระบุพนักงานที่ถูกเลือกประเมินได เนื่องจากขอจํากัดในการเกบ็ขอมลู 
จึงใหผูบังคับบัญชาเปนผูเลือกประเมินพนักงานดวยตนเอง ซึ่งอาจทําใหผูบังคับบัญชาเลือก
ประเมินพนักงานที่ตนเองชื่นชอบ ตามทฤษฎีของความชอบ บุคคลจะเลือกที่จะมีพฤติกรรมเกี่ยว
ของ หรือแนวโนมของพฤติกรรมเกี่ยวของกับบุคคลที่ตนเองชื่นชอบ (Baron, et al., 1998)  

นอกจากนี้องคการที่ทําการแจกมาตรวัด คือ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) และ
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) นั้นไมอนุญาตใหเก็บคะแนนดิบผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยถือเปนความลับของบริษัท ทําใหไดคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ใชในการวิเคราะห
นั้นไมชัดเจน นอกจากนี้ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) และธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) มี
การกําหนดมาตรฐานการทํางานของพนักงาน จึงทําใหคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานคอนขางสูงเพราะถือเปนมาตรฐานที่พนักงานจะตองปฏิบัติใหไดตามเกณฑมาตรฐาน 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.ททราบถึงคาความสัมพันธที่แทจริงของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

2.ททราบวาลักษณะใดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะมีความสัมพันธตอ
ความชอบของผูประเมินมากกวากัน 

3.ททราบถึงความสัมพันธของความชอบของผูประเมินที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติ
งานวามีความสัมพันธมากนอยเพยีงใด 

4. ผลของการศึกษาสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาเกณฑการประเมิน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
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บทที่  2 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาครั้งตองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ

ผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ เนื่องจากมีความเปนไปไดที่ความ
ชอบของผูประเมินซึ่งมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมิน
การปฏิบัติงานนั้น จะเปนตัวแปรสื่อระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

 
ประชากร 
 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก 

1. ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

2. พนักงานที่ไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
 
กลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และพนักงานที่ผูบังคับบัญชาเปนผูเลือกซึ่งจะถูกประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
และความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอตัวพนักงาน โดยการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนํามาตรวัดไป
ทดสอบกอนนําไปใชจริง (Pre-Test) กับกลุมตัวอยางจํานวน 75 คู (ผูบังคับบัญชา 75 คน และ
พนักงาน 75 คน) โดยเก็บขอมูลจากบริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด ทรานสปอรต จํานวน 
40 คู และกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 35 คู และเก็บขอมูลจริง
จํานวน 283 คู (เปนผูบังคับบัญชาจํานวน 283 คน และพนักงานจํานวน 283 คน) จากธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 63 คู และธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 220 คู 
วิธีการสุมตัวอยาง 
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วิธีการสุมตัวอยาง 
 
ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบใชวิจารณญาณ  (Judgement Sampling) โดย

พิจารณาถึงกลุมเปาหมายที่สามารถใหขอมูลเกี่ยวของโดยตรงกับหัวขอการศึกษา เนื่องจากการ
ศึกษาครั้งนี้ตองการหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ผูที่สามารถใหขอมูลได คือ ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และพนักงานที่ถูกประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

1. ตัวแปรตน   คือ  พฤติกรรมการเป นสมาชิกขององคการ (OCB) ประกอบดวย  2 
ลักษณะ ไดแก  

1.1 พฤติกรรมการเป นสมาชิกขององค การที่ มี ต อ บุคคล  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals: OCB-I)  

1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization: OCB-O) 

2. ตัวแปรตาม  คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
3. ตัวแปรสื่อ คือ ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน  

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล เชน เพศ ประสบการณในการทํางาน และผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงาน 

2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยทําการแปล ปรับปรุงและสรางขอ
ก ระท งเพิ่ ม เติ ม จากมาตรวัด ของ  Organ (1988); Farh  และ  Earley (1997); Podsakoff, 
Ahearne, และ  MacKency (1997); Par และ  Tremblay (2000) ประกอบด วยข อกระทง  2 
ลักษณะ คือ 

2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ไดแก ขอกระทง
ขอค่ีในมาตรวัด  

2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  ไดแก ขอกระทง
ขอคูในมาตรวัด  
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3. มาตราวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน โดยทําการแปล และปรับปรุง
ขอกระทงจากมาตรวัดของของ Wayne และ Ferris (1990); Hendrick และ Hendrick (1992); 
Liden และคณะ (1993); Varma, Denisi, และ Peters (1996); Bate และ Rouge (2002) 
     
การสรางเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล (เพศ ประสบการณ
ในการทํางาน และคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงาน) มาตรวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และมาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชา โดยมีราย
ละเอียดดังนี้ 

1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล เปนการสอบถามขอมูลสวนบุคคลโดยแบงเปน 

- แบบสอบถามของผูบังคับบัญชา มีขอกระทงจํานวน 2 ขอ คือ เพศ และประสบการณใน
การทํางาน 

- แบบสอบถามของพนักงาน มีขอกระทงจํานวน 2 ขอ คือ เพศ และคะแนนผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงาน 

 
ตารางที่ 1 
เกณฑการใหคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

ระดับของคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน คะแนน 
100 – 91 % 5 
90 – 81 % 4 
80 – 71 % 3 
70 – 61 % 2 
ต่ํากวา 61 % 1 
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2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

ขอกระทงในมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของผูบังคับบัญชา และของ
พนักงานมีขอกระทงเชนเดียวกัน เพียงแตเปลี่ยนสรรพนาม และเรียบเรียงถอยคําใหเหมาะสม เชน 

แบบสอบถาม ขอกระทง 
ผูบังคับบัญชา 1. ลูกนองคนนี้คอยใหกําลังใจทาน เมื่อทานมีปญหาในเรื่องงาน 
พนักงาน 1. ทานใหกําลังใจแกหัวหนาของทาน เมื่อเขามีปญหาในเรื่องงาน 
 
มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยทําการแปล ปรับปรุงและสรางขอ

กระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัดของ Organ (1988); Farh และ Earley (1997); Podsakoff และคณะ 
(1997); Par  และ Tremblay (2000) จํานวน 30 ขอ ประกอบดวยขอกระทง 2 ลักษณะ คือ 

 -  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals: OCB-I) จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอกระทงขอ
คี่ในมาตรวัด เปนขอกระทงทางบวก 13 ขอ และทางลบ 2 ขอ 

-  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization: OCB-O) จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอกระทง
ขอคูในมาตรวัด เปนขอกระทงทางบวก 12 ขอ และทางลบ 3 ขอ  

รวมขอกระทงทั้งหมดจํานวน 30 ขอ (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ฎ) โดยผูบังคับบัญชาจะ
เปนผูประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน และพนักงานประเมินพฤตกิรรมการ
เปนสมาชกิขององคการของตนเอง  

 
2.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

2.1.1 นํามาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Organ (1988); Farh 
และ Earley (1997); Podsakoff และคณะ (1997); Par  และ Tremblay (2000) มาทําการแปล 
ปรับปรุง และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ไดขอกระทงทั้งหมดจํานวน 45 ขอ ประกอบดวยพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จํานวน 20 ขอ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) จํานวน 25 ขอ 

2.1.2 นําขอกระทงที่ไดรับการแปลจํานวน 45 ขอ ใหอาจารยสุมนา  นวราช อาจารย
สอนภาษาอังกฤษประจําสถาบันภาษาของมหาวิทยาลัยหอการคา ตรวจสอบความถูกตองทาง
ภาษา 
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2.1.3 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยสุมนา  นวราช ใหผู
ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 4 คน (แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิในภาคผนวก ข.) โดยพิจารณาวาขอกระทงแตละขอมี
ความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการหรือไม (ดังที่ไดแสดงในภาคผนวก ข. 
และ ค.) และปรับปรุงแกไขขอกระทงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ รวมทั้งตัดขอกระทงจํานวน 
8 ขอ โดยเปนขอกระทงของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  
จํานวน 2 ขอ และมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) จํานวน 
7 ขอตามคําแนะนําของผูตรวจสอบ  

2.1.4 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของผูมรงคุณวุฒิไปทดลองใช
กับกลุมตัวอยางจํานวน 75 คู (ผูบังคับบัญชา 75 คน และพนักงาน 75 คน) โดยนําไปทดลองใชกบั
บริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด ทรานสปอรต จํานวน 40 คู และกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 35 คู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความเขาใจทางภาษา
ของขอกระทง และเพื่อนํามาวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตร (corrected item-total correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่.05 
โดยไดผลดังนี้ 

2.1.4.1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ โดยแยกเปนดังนี้ 

-   มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จํานวน 
18 ขอ พบวามีขอกระทงไมผานเกณฑจํานวน  3 ขอ โดยมาตรวัดพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของผูบังคับบัญชามี
คาสัมประสิทธแอลฟาเทากับ .89 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของพนักงานมีคาสัมประสิทธแอลฟาเทา
กับ .86 

- มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
จํานวน 18 ขอ พบวามีขอกระทงไมผานเกณฑจํานวน 3 ขอ โดยมาตรวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของผู
บังคับบัญชามีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .91 และมาตรวัดพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของพนักงานมี
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .81 
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2.1.4.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนน
รวมของขอที่เหลือจํานวน 30 ขออีกครั้งหนึ่ง ประกอบดวย 

-   ขอกระทงของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
จํานวน 15 ขอ และพบวาขอกระทงทั้งหมด 15 ขอผานการวิเคราะห โดยเปน
ขอกระทงทางบวก 13 ขอ และทางลบ 2 ขอ มาตรวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่ มี ต อบุ คคล  (OCB-I) ของผู บั งคับ บัญชามีค า
สัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .91 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของพนักงานมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ 
.88 

-   ขอกระทงของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
จาํนวน 15 ขอ และพบวาขอกระทงทั้งหมด 15 ขอผานการวิเคราะหโดยเปน
ขอกระทงทางบวก 12 ขอ ทางลบ 3 ขอ มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของผูบังคับบัญชามีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา เทากับ .91 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) ของพนักงานมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .86 

2.1.5 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบราค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา 

- มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของผู
บังคับบัญชามีคาความเที่ยงเทากับ .91 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของพนักงานมีคาความเที่ยงเทา
กับ .88 

-   มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของ
ผูบังคับบัญชามีคาความเที่ยงเทากับ .91 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของพนักงานมีคาความเที่ยง
เทากับ .86 

 
 
 
 



 28

2.2 ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ ไดแก สม่ําเสมอ บอยครั้ง บางครั้ง นอยครั้ง ไมเคยปฏิบัติ 

2.3  เกณฑการใหคะแนน 
 

ตารางที่ 2 
เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

คะแนน  
ระดับการแสดงพฤติกรรม ขอความทางบวก ขอความทางลบ 
สม่ําเสมอ 5 1 
บอยครั้ง 4 2 
บางครั้ง 3 3 
นอยครั้ง 2 4 
ไมเคยปฏิบัติ 1 5 

 

3. มาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน  
มาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน (ที่ถูกประเมินพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการ) รวมทั้งสิ้น 11 ขอ (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ฎ) เปนขอกระทงทางบวก 8 
ขอ  และทางลบ  3 ขอ  พัฒนาจากมาตรวัดของ Wayne และ  Ferris (1990); Hendrick และ  
Hendrick (1992); Liden และคณะ (1993); Varma และคณะ (1996); Bate และ Rouge (2002)  

3.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

3.1.1 นํ ามาตรวัดความชอบของ  Wayne และ  Ferris (1990); Hendrick และ  
Hendrick (1992); Liden และคณะ (1993); Varma และคณะ (1996); Bate และ Rouge (2002) 
มาทําการแปล ไดขอกระทงทั้งหมดจํานวน 17 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 12 ขอ และขอกระทง
ทางลบ 5 ขอ 
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3.1.2 นําขอกระทงที่ ได รับการแปลจํานวน  17 ขอ  ใหอาจารย สุมนา   นวราช  
อาจารยสอนภาษาอังกฤษประจําสถาบันภาษาของมหาวิทยาลัยหอการคา ตรวจสอบความถูก
ตองทางภาษา 

3.1.3 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยสุมนา  นวราช ใหผู
ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 3 คน (แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิ 3 คนแรกในภาคผนวก ข.) โดยพิจารณาวาขอกระทงแต
ละขอมีความเกี่ยวของกับความชอบหรือไม (ดังที่ไดแสดงในภาคผนวก ง.) และปรับปรุงแกไขขอ
กระทงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ รวมทั้งตัดขอกระทงออก 5 ขอ  

3.1.4 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิไปทดลองใช
กับกลุมตัวอยางจํานวน 75 คู (ผูบังคับบัญชา 75 คน และพนักงาน 75 คน) โดยนําไปทดลองใชกบั
บริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด ทรานสปอรต จํานวน 40 คู และกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 35 คู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความเขาใจทางภาษา
ของขอกระทง และเพื่อนํามาวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตร (corrected item-total correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่.05 
โดยไดผลดังนี้ 

3.1.4.1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ จํานวน 12 ขอ พบวามีขอกระทงไมผานเกณฑจํานวน 1 ขอ โดยมาตรวัด
ความชอบมีคาสัมประสิทธแอลฟาเทากับ .86  

3.1.4.2  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขอที่เหลือจํานวน 11 ขออีกครั้งหนึ่ง พบวาขอกระทงทั้งหมด 11 ขอผานการ
วิเคราะห โดยเปนขอความทางบวก 8 ขอและขอความทางลบ 3 ขอ มาตรวัดความชอบมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .87 

3.1.5 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบราค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามาตรวัดความชอบมีคาความเที่ยง
เทากับ .87  
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3.2 ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดความชอบมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก เห็น
ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบาง ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

3.3 เกณฑการใหคะแนน 
 

ตารางที่ 3 
เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน 

คะแนน  
ระดับของความเห็นดวย ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เห็นดวยบาง 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยเลย 1 5 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล    
 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวิจัยเก็บ
ขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 75 คู เพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัด และเพื่อตรวจสอบการใชภาษาสามารถสื่อสารใหกับผูตอบมาตรวัดไดเขาใจถูกตอง
หรือไม โดยผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานของบริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด 
ทรานสปอรต จํานวน 40 คู (ผูบังคับบัญชา 40 คน พนักงาน 40 คน) และกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 35 คู (ผูบังคับบัญชา 35 คน พนักงาน 35 คน) 

การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
ที่กําหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวิจัยไดติดตอกรรมการบริหารของบริษัทโดยผูวิจัยได
อธิบายรายละเอียดของมาตรวัดใหเจาหนาที่ไดรับทราบโดยเจาหนาที่ของบริษัทจะเปนผูแจก
มาตรวัดใหกับพนักงาน โดยผูวิจัยไดเตรียมซองจดหมายสําหรับผูตอบทุกคนเพื่อใหผูตอบสามารถ 
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ปดผนึกซองกอนสงคืนได และขอความกรุณาใหผูบังคับบัญชาทําการแจกมาตรวัดในสวนของ
พนักงานใหกับพนักงานที่ผูบังคับบัญชาไดเลือกประเมินโดย 

- ผูบังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
และความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงานที่ถูกประเมิน 

- พนักงานจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของตนเอง และลง
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง 

การจับคูมาตรวัดของผูบังคับบัญชา และพนักงานนั้น ผูวิจัยจะคลิปหนีบมาตรวัดของผู
บังคับบัญชา และของพนักงานเขาดวยกัน และเขียนรหัสไวที่มุมของมาตรวัด โดยใหผูบังคับ
บัญชาทําการแจกมาตรวัดของพนักงานใหกับพนักงานที่ตนไดทําการประเมิน โดยผูวิจัยแจกมาตร
วัดแก 

1) พนักงานของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 63 คู (เปนผูบังคับบัญชา 
จํานวน 63 คน พนักงาน 63 คน) โดยไดรับมาตรวัดกลับคืนจํานวน 59 คู โดยเปน 

- มาตรวัดของผูบังคับบัญชา และพนักงานครบถวนทั้ง 2 ชุดจํานวน 58 คู คิดเปน
รอยละ 92.06 

-   มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนมาจากทั้งผูบังคับบัญชา และพนักงานจํานวน 1 คู แต
พนักงานตอบขอกระทงทางบวก และทางลบไปในแนวทางเดียวกัน จึงนาจะเชื่อ
วาขอมูลที่ไดนั้นไมตรงกับความจริง ผูวิจัยจึงทําการตัดขอมูลทั้งของผูบังคับ
บัญชา และพนักงานออกจากการวิเคราะหขอมลู จํานวน 1 คู 

2) พนักงานของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 220 คู (เปนผูบังคับบัญชา
จํานวน 220 คน พนักงาน 220 คน) โดยไดรับมาตรวัดกลับคืนจํานวน 355 ชุด โดยเปน 

-    มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนจากผูบังคับบัญชา และพนักงานครบถวนทั้ง 2 ชุดจํานวน 
170 คู คิดเปนรอยละ 77.27 

-    มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนจากผูบังคับบัญชา แตไมไดรับกลับคืนจากพนักงาน 
จํานวน 3 ชุด  

-    มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนจากพนักงาน แตไมไดรับกลับคืนจากผูบังคับบัญชา 
จํานวน 8 ชุด 

- มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนมาจากทั้งผูบังคับบัญชา และพนักงานจํานวน 2 คู แต
พนักงานตอบขอกระทงทางบวก และทางลบไปในแนวทางเดียวกัน จึงนาจะเชื่อ 
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วาขอมูลที่ไดนั้นไมตรงกับความจริง ผูวิจัยจึงทําการตัดขอมูลทั้งของผูบังคับ
บัญชา และพนักงานออกจากการวิเคราะหขอมูล จํานวน 2 คู 

รวมมาตรที่ไดกลับคืนครบถวน สามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวนทั้งสิ้น 228 คู   คิด
เปนรอยละ 80.57 ของจํานวนมาตรวดัที่สงไป  
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บทที่ 3 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 3 ตอน ตอนที่ 1 คือ การเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจากผูประเมินที่แตกตางกัน (ผูบังคับบัญชา
ประเมินพนักงาน และพนักงานประเมินตัวเอง) และคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานเมื่อแปลงเปนคะแนมาตรฐาน ตอนที่ 2 คือ ขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรทั้งหมด 
ประกอบดวยตัวแปรตน คือ พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการของพนักงาน ตัวแปรตาม คือ 
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน และตัวแปรสื่อ คือ ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน และ
ตอนที่ 3 คือ ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเปนรายขอ 
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ตอนที่ 1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจาก
ผูประเมินที่แตกตางกัน และคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเมื่อแปลงเปนคะ
แนมาตรฐาน 

การวิจัยครั้งนี้ตองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ซึ่งการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยทําการเก็บขอมูลจากทั้ง 2 ทาง คือ ผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน และ
พนักงานประเมินตนเอง เนื่องจากมีการศึกษาจํานวนมากที่พบวาความชอบของผูบังคับบัญชาจะ
มีอิทธิพลตอการประเมินใหเบี่ยงเบนไปจากความจริง จึงมีความเปนไปไดที่ความชอบของผูบังคับ
บัญชาจะเขามามีอิทธิพลในการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จึงจําเปนตองเก็บ
ขอมูลจากทั้ง 2 ทาง เพื่อทําการตรวจสอบขอมูลกอนนําคะแนนการประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่ผูบังคับบัญชาเปนผูประเมินพนักงาน มาวิเคราะห ซึ่งเมื่อผูวิจัยไดทําการเก็บ
ขอมูลจากทั้ง 2 ทางแลว ไดนํามาวิเคราะหหาคาความแตกตาง ดังที่ไดแสดงในตารางที่ 4 และ 5  
 
ตารางที่ 4 
แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยจําแนกตาม
ผูประเมินมาตรวัด (ผูบังคับบัญชา และพนักงาน) และการวิเคราะหคาผลตางระหวางคาเฉลี่ย 2 
กลุมตัวอยางแบบจับคู ดวยวิธี t-test 

คะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ผูประเมิน 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

t 

ผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน 3.85 .52 

พนักงานเปนผูประเมิน 3.86 .47 
-.218 

N (ผูบังคับบัญชา) = 228,  N (พนักงาน) = 228  
** p<.01 
OCB  ความหมายของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 คะแนนสวนนี้มีคาตั้งแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
และ 5 หมายถึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสม่ําเสมอ 
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  จากตารางที่ 4 ซึ่งแสดงคาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดย
จําแนกตามผูประเมินมาตรวัด พบวาคาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดย
มีผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน และพนักงานประเมินตนเองนั้นมีคาเฉลี่ยแตกตางกันเพียงเล็กนอย 
กลาวคือ คะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยมีผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน
นั้น เทากับ 3.85 สวนคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยมีพนักงานเปนผู
ประเมินตนเองนั้น เทากับ 3.86 และเมื่อนําคาเฉลี่ยของผูบังคับบัญชา และพนักงานมาหาคาผล
ตางระหวางคาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (t = -.218) 

เมื่อไดขอมูลผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยไดนําคะแนนผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงานมาแปลงเปนคะแนนมาตรฐาน เนื่องจากองคการทั้ง 
2 องคการ คือ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) และธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) นั้นมีเกณฑ
ในการประเมินการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ซึ่งไดผลดังนี้  
 
ตารางที่ 5  
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเมื่อแปลงเปนคะแนนมาตรฐาน 

คะแนนมาตรฐาน 
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน ธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) 
ธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) 

100 – 91 %  1.79 1.65 
90  -   81 %  0.78 0.44 
80  -  71 %  - 0.23 - 0.77 
70  -  61  % - 1.23 - 1.98 
ต่ํากวา  61 % - 2.24 - 3.19 

 

ตอนที่ 2 คือ ขอมูลสถิติพื้นฐานของคะแนนจากตัวแปรทั้งหมดประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรตาง ๆ ไดแสดง
ไวในตารางที่ 6 
 
 

N (ธนาคารกรุงเทพ) = 58, N (ธนาคารกรุงไทย) = 170
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ตอนที่ 2 คือ ขอมูลสถิติพื้นฐานของคะแนนจากตัวแปรทั้งหมดประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรตาง ๆ ที่ไดจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชา ยกเวนผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานจะเปน
ผูกรอกคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของตวัเอง โดยไดแสดงไวในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6  
คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัว
แปรตาง ๆ จากการประเมินของผูบังคับบัญชา  

ตัวแปร คา
เฉลี่ย 

สวน 
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

       ตัวแปร 
 
      1          2          3          4         5 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ              
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
3. พฤติกรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
4. ผลการประเมินการปฏิบัติงาน  
5. ความชอบ                        

3.85 
3.81 
3.90 

  0.00 
3.75 

0.52 
0.58 
0.50 
1.00 
0.62 

    (.95)    
    .96**   (.92) 
    .95**    .83**    (.91)                        
    .71**    .72**     .62**    ( - ) 
    .77**    .79**     .68**    .73**  (.92) 

N = 228 
** p < .01    

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ คือ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของเครื่องมือที่คํานวณดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal 
Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  
ความหมายของคะแนน มีดังตอไปนี้ 
(1) คะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความหมาย 
 คะแนนสวนนี้มีคาต้ังแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ 5 

หมายถึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสม่ําเสมอ  
(2) คะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล ความหมาย 

คะแนนสวนนี้มีคาต้ังแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล และ 5 หมายถึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลสม่ําเสมอ  

(3) คะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ ความหมาย 
 คะแนนสวนนี้มีคาต้ังแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองค

การ และ 5 หมายถึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการสม่ําเสมอ  
(5) คะแนนความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน ความหมาย 

 คะแนนสวนนี้มีคาต้ังแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเห็นดวยเลยกับขอกระทง และ 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง
กับขอกระทง 
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  จากตารางที่ 6 คามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอองคการ (OCB-O) และความชอบอยูในระดับคอนขางสูง โดยเฉพาะคามัชฌิมเลขคณิต
ของคะแนน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีคาเฉลี่ยทีสู่งสดุ คอื 
เทากับ 3.90 คามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนความชอบมีคาต่ําสุดคือ 3.75 พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคามัชฌิม
เลขคณิต เทากับ 3.85 และ 3.81 ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร พบวาความชอบมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐานสูงที่สุด คือ .62 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานต่ําสุด คือ .50 สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .52 และ .58 
ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-O) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความชอบ พบวามีความ
สัมพันธกันอยางมีนัยสําคญัทุกคู โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน (r = .72, p<.01) และความชอบ (r = .79, 
p<.01) มากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  มีความสัมพันธ
กับผลการประเมินการปฏิบัติ งาน  (r = .62, p<.01) และความชอบ  (r = .68, p<.01)  คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีคานอยที่สดุ คือ .62 (p<.01) 
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ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเปนรายขอ 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในตารางที่ 6 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความชอบ และผลการประเมินการปฏิบัติ
งาน จะพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความชอบ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความชอบนั้น
มีคาความสัมพันธเทากับ .77 (p<.01) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมีคาความสัมพันธเทากับ.71 (p<.01) และความชอบกบัผลการประเมินการปฏิบัติ
งานมีคาความสัมพันธเทากับ .73 (p<.01) เพราะฉะนั้นจึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากไดรับอิทธิพลของ
ความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน ทําใหคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไดเบี่ยงเบนไปจากคาความสัมพันธที่แท
จริง 

เพื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ คาสถิติที่ผูวิจัยเลือกใชในการวิเคราะหหาคาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัด
อิทธิพลของความชอบ คือ สหสัมพันธเชิงสวน (Partial  Correlation Coefficient) และทดสอบ
ความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคาความสัมพันธของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลของ
ความชอบ ( 14r ) และกําจัดอิทธิพลของความชอบ ( 14.5r ) โดยการแปลงคา 14r  และ 14.5r  ดวยวิธี 
Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z)  

เมื่อนําคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพลของความชอบนํามาทดสอบ
นัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) 
ปรากฏผลดังตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ และไมกําจัดอิทธิพลความชอบ  การแปลงคาความ
สัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัยสําคัญของ
ความแตกตางดวยวิธี Z-test    

ตัวแปร คาความสัมพันธ แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  .71 .887 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพล
ของความชอบ 

.32 .332 
5.892** 

N = 228 
** p < .01 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงานในตารางที่ 7 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยยังไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ
มคีาความสัมพันธเทากับ .71 (p<.01) แตเมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความชอบแลว พบวาคา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานลดลง
คอนขางมาก เหลือเพียง .32 เทานั้น  

เมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยยังไมไดกําจดัอิทธิพลของความชอบ
ซึ่งมีคาความสัมพันธสูงกวาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกบัผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ พบวาเมื่อแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี 
(Fisher – Z) คาความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพลของความชอบแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญ (Z = 5.892)  

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ และไม
กําจัดอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงานนั้น มีคาความสัมพันธแตกตาง 
 
 



 40

กันอยางมีนัยสําคัญ จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 คือ ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความ
สัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยยังไดทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงออก

เปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอบุคคล (OCB-I) เปนพฤติกรรมที่เนนการชวยเหลือบุคคล ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง ผู
บังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงนาจะมีความสัมพันธกับความ
ชอบของผูบังคับบัญชาสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับ
ความชอบ จึงเกิดสมมติฐานที่ 2 คือ 

สมมติฐานที่ 2 คือ ความชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

คํานวณคาความสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสัมพันธ
ของความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยคํานวณดวยสถิติ  t - test จากสูตร 
Hotellimg 

( ) ( )( )
( )

12 13 23

2 2 2
12 13 23 12 13 23

3 1

2 1 2

r r n r

r r r r r r

− − +

− − − +
 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) และผลการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางโดยคํานวณดวยคาสถิติ t-test ปรากฏ
ผลดังตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ และผลการทดสอบนัยสาํคญัของ
ความแตกตางดวยวิธี t-test    

ตัวแปร คาความ
สัมพันธ t 

ความสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการที่มีตอบุคคล .79 

ความสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการที่มีตอองคการ .68 

4.627** 

N = 228 
** p < .01 

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในตารางที่ 8 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล  (OCB-I) มีความ
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ คือ .79 (p<.01) ซึ่งสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ที่มีความสัมพันธ
ทางบวก  เทากับ .68 (p<.01) และเมื ่อนําคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธระหวางความชอบกับ       
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มาทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใชคาสถิติ t-test ดังที่ไดแสดงในตารางที่ 8 พบวาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคา
ความสัมพันธสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) อยางมีนัยสําคัญ (t = 4.627) 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความชอบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาคา
ความสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
อยางมีนัยสําคัญ จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 คือ ความชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) สูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการ (OCB-O) 
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จากผลการวิเคราะหในสมมติฐานที่ 1 นั้น สรุปไดวา การที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานคอนขางสูงนั้น เปนเพราะไดรับอิทธิพล
ของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน และเมื่อหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกับความชอบ พบวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการที่
มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธกับความชอบมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่
มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบ เพราะฉะนั้นเมื่อหาคาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแลว พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) นาจะมีความสัมพันธกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน จึงเกิดสมมติฐานที่ 3  
 สมมติฐานที่ 3 คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ  

คาสถิติที่ใชในการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
ดวยคา t - test 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) และผลการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี t-test 
ปรากฏผลดังตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ และผลการ
ทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี t-test    

ตัวแปร คาความ
สัมพันธ t 

ความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล .72 

ความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ .62 

3.713** 

N = 228 
** p < .01 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธสหสัมพันธในตารางที่ 9 พบวาผลการประเมินการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) อยางมีนัยสําคัญ  โดยมีคาความ
สัมพันธเทากบั .72 (p<.01) และ .62 (p<.01) ตามลําดับ 

จากผลการวิเคราะหขอมูลจะเห็นไดวาคาความสัมพันธระหวางผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคาความสัมพันธสูง
กวาคาความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่ มีต อองคการ (OCB-O) และเม่ือทดสอบความมีนัยสํ าคัญ ของความแตกตางของค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงาน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยคาสถิติ  t - test พบวา คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคาความสัมพันธสูงกวาคาความสัมพันธระหวางผลการประเมิน
การปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) อยางมีนัย
สําคัญ (t = 3.713)  
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สมมติฐานที่  4  คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อมีคาความสัมพันธไมแตก
ตางกับคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ 

เพื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยความชอบเปนตัวแปรสื่อ คาสถิติที่ผูวิจัยเลือกใชในการ
วิเคราะหหาคาความสัมพันธ คือ สหสัมพันธเชิงสวน (Partial  Correlation Coefficient) และ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  กับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพล
ความชอบ ( 24r ) และกําจัดอิทธิพลความชอบ ( 24.5r ) โดยการแปลงคา 24r  และ 24.5r  ดวยวิธี 
Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) ซึ่งไดผลดังนี้  

 
ตารางที่ 10 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ และไมกําจัดอิทธิพลความชอบ  การแปลงคา
ความสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัยสําคัญ
ของความแตกตางดวยวิธี Z-test    

ตัวแปร คาความสัมพันธ แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอบุคคล กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  .72 .908 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ที่มีตอบุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดย
กําจัดอิทธิพลของความชอบ 

.34 .354 
5.871** 

N = 228 
** p < .01 

เมื่อนําคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบ และกําจัดอิทธิพลความ
ชอบนํามาทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณ
ดวยสถิติซี (Z) ปรากฏผลดังตารางที่ 10 พบวาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  กับผลการประเมินการปฏิบัติงานมีคาลดลงอยางมีนัยสําคัญ  
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กลาวคือ คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบมีคาความสัมพันธเทากับ 
.72 (p<.01) แตเมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความชอบแลว พบวาคาความสัมพันธระหวางพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานลดลงคอนขางมาก คือ .34 
(p<.01) 

เมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัด
อิทธิพลความชอบ และกําจัดอิทธิพลความชอบ พบวาเมื่อแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) 
คาความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบ มีคาความสัมพันธแตกตางกับคาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยกาํจัดอิทธิพลความชอบอยางมีนัยสําคัญ (Z = 5.871)  

จากการทําสหสัมพันธเชิงสวน และการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางของคาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบ และกําจัดอิทธิพลความชอบ พบวาความชอบ
เปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
การหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 

(OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยความชอบเปนตัวแปรสื่อ คาสถิติที่ผูวิจัยเลือกใช
ในการวิเคราะหหาคาความสัมพันธ คือ สหสัมพันธเชิงสวน (Partial  Correlation Coefficient) 
และทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  และผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัด
อิทธิพลความชอบ ( 34r ) และกําจัดอิทธิพลความชอบ ( 34.5r ) โดยการแปลงคา 34r  และ 34.5r  ดวยวิธี 
Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) ซึ่งไดผลดังนี้  
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ตารางที่ 11 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ และไมกําจัดอิทธิพลความชอบ  การแปลงคา
ความสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัยสําคัญ
ของความแตกตางดวยวิธี Z-test    

ตัวแปร คาความสัมพันธ แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอองคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  .62 .725 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ที่มีตอองคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดย
กําจัดอิทธิพลของความชอบ 

.25 .255 
4.981** 

N = 228 
** p < .01 

เมื่อนําคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพล
ของความชอบนํามาทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลว
คํานวณดวยสถิติซี (Z) ปรากฏผลดังตารางที่ 11 พบวาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานมีคาลดลงอยางมี
นัยสําคัญ กลาวคือ คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยยังไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบมีคาความ
สัมพันธเทากับ .62 (p<.01) แตเมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความชอบแลว พบวาคาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานเทากับ .25 (p<.01) 

เมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัด
อิทธิพลความชอบ และกําจัดอิทธิพลความชอบ โดยแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) พบวา
คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบมีคาความสัมพันธแตกตางกับคา 
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ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบอยางมีนัยสําคัญ (Z = 4.981)  

จากการวิเคราะหขางตน สามารถสรุปไดวาความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความชอบ
เปนตัวแปรสื่อระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน  

เมื่อทําการทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) โดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ และคาความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติ
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยมีความชอบเปนตัว
แปรสื่อ โดยการทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดวยคา
สถิติ t – test ซึ่งไดผลดังนี้ 

 
ตารางที่ 12 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ  และผลการทดสอบนัย
สําคัญของความแตกตางดวยวิธี t-test    

ตัวแปร คาความ
สัมพันธ t 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ .34 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ .25 

1.742 

N = 228 

เมื่อนําคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ และความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดย 
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กําจัดอิทธิพลของความชอบ นํามาทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยคาสถิติ t – test ดังที่
ไดแสดงในตารางที่ 12 พบวาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ และคาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อเชนเดียวกัน มีความแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญ (t = 1.742) ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ 4  
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บทที่  4 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตองการหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีการศึกษาจํานวนมากที่ผล
ของการวิจัยขัดแยงกับความเชื่อเดิม กลาวคือ นักวิจัยจํานวนมากเชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการเปนพฤติกรรมที่มีสวนชวยสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ประกอบ
กับมีการศึกษาจํานวนมากที่แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน แตตอมาไดมีการศึกษาที่แสดงความคิดที่ขัดแยงกับความเชื่อ
เหลานี้ เชน การศึกษาของ MacKenzie และคณะ (1993) ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมีความสัมพันธนอยมากกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีการศึกษาที่พบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับความชอบ (Allen & Rush, 1998) และ
การศึกษาที่พบวาความชอบมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  (Cardy & 
Dobbins, 1986, cited in Dobbins & Russell, 1986) จึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากไดรับอิทธิพลของ
ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

การศึกษาครั้งนี้ตองการศึกษาหาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยทําการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางจํานวน 283 คู 
เปนผูบังคับบัญชาจํานวน 283 คน และพนักงานจํานวน 283 คน โดยไดรับมาตรวัดสมบูรณ
สามารถนําวิเคราะหผลไดจํานวน 228 คู การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจําเปนตองเก็บขอมูลจากทั้งผูบังคับ
บัญชา และพนักงาน เพื่อปองกันอิทธพิลของความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอการประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน กลาวคือ มีการศึกษาจํานวนมากที่พบวาผู
ประเมินจะประเมินบุคคลที่ตนชอบสูงกวาความเปนจริง หรือบุคคลที่ตนไมชอบต่ํากวาความเปน
จริงจึงมีความเปนไปไดที่ผูบังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานเบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง ผูวิจัยจึงทําการเก็บขอมูลจากทั้ง 2 ทาง คือ ผูบังคับบัญชา 
และพนักงาน โดยผูบังคับบัญชาจะเปนผูประเมินพนักงาน และพนักงานประเมินตนเอง ซึ่งเมื่อนํา
ผลการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจากทั้งผูบังคับบัญชา และพนักงานมา
เปรียบเทียบแบบจับคู ดวยคาสถิติ t – test พบวาคะแนนการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการจากผูบังคับบัญชา และพนักงานไมมีความแตกตางกัน  
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เมื่อทําการหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน
แลว  พบวาคาความสัมพันธที่ ไดคอนขางสูง  (r = .71, p < .01) ซึ่ งตรงกับการศึกษาของ 
MacKenzie และคณะ (1991) หรือการศึกษาของ Karambayya (1989, cited in podsakoff et 
al., 1997) ที่ผลของการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคาความสัมพันธกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งหากพิจารณาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยดูจากคาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรแต
เพียงอยางเดียว จะดูเหมือนวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธคอนขางสูง
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน แตหากพิจารณาดูอยางละเอียดจะพบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการนั้นมีความสัมพันธกับความชอบของผูประเมินซึ่งมีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน จึงมีความเปนไปไดที่คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน ทําใหมีคาความสัมพันธที่สูงกวาความเปนจริง  

เมื่อทําการหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอทิธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน พบวา
คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน
นั้นลดลงเปนอยางมาก (r = .32, p < .01) ซึ่งขัดแยงกับการศึกษาที่ผานมาที่พบคาความสัมพันธ
ที่คอนขางสูงกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากการศึกษาที่ผานมานั้นไมไดกําจัดอิทธิพล
ของความชอบที่มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน จึงทําใหไดคาความสัมพันธที่สูง
กวาคาความสัมพันธที่แทจริง 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยยังไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ 
คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) เพื่อเปรียบเทียบคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความชอบ เนื่องจาก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 มีลักษณะที่แตกตางกันที่นาสนใจ กลาวคือ พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) นั้นจะเนนการทําประโยชนเฉพาะบุคคล
ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน 
การใหกําลังใจ การทํางานแทน เปนตน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) เปนพฤติกรรมที่เนนการทําประโยชนเพื่อองคการ เชน การสงเสริมภาพพจนขององคการ 
การทํางานลวงเวลา การใฝหาความรูอยูเสมอ เปนตน  
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ถึงแมวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะจะเปนพฤติกรรมที่ชวย
สนับสนุนการทํางานขององคการ และเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ที่พนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติ แตก็มีความแตกตางกันอยางเห็นไดชัด กลาวคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) จะเปนการทําเพื่อประโยชนสวนรวม ในขณะที่พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จะเนนเรื่องการใหความชวยเหลือเฉพาะบุคคลซึ่งเปนการให
ความชวยเหลือสวนตัว ถึงแมจะมีความเกี่ยวของกับการทํางาน เชน การทํางานแทน หรือการชวย
งานผูบังคับบัญชาเมื่อมีงานเรงดวน เปนตน แตก็ยังคงเปนการใหความชวยเหลือ หรือกอ
ประโยชนใหกับเฉพาะบุคคล จึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) จะมีคาความสัมพันธกับความชอบสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทีม่ี
ตอองคการ (OCB-O)  

เมื่อทําการหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 
ลักษณะกับความชอบของผูบังคับบัญชา พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) มีความสัมพันธกับความชอบของผูบังคับบัญชา (r = .79, p < .01) สูงกวาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับความชอบ (r = .68,   
p < .01) ทั้งนี้เปนเพราะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) เปนพฤติ
กรรมที่เนนถึงการใหความชวยเหลือ หรือการกระทําที่เปนประโยชนเฉพาะตอผูบังคับบัญชา ซึ่ง
เปนเรื่องของความสัมพันธสวนตัวระหวางผูบังคับบัญชา และพนักงาน จึงยอมสงผลตอความ
สัมพันธ หรือความชอบของผูบังคับบัญชามากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ  
องคการ (OCB-O) ที่เนนถึงการทําประโยชนเพื่อองคการซึ่งเปนเรื่องของการทําประโยชนเพื่อสวน
รวม จึงมีความสัมพันธกับความรูสึกสวนตัว หรือความชอบนอยกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 

จากผลการวิจัยขางตน พบวาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานนั้นไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏบิตังิาน 
ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ซึ่งมีความสัมพันธกับความ
ชอบสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับ
ความชอบ จึงมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน (r = .72, p < .01) สูงกวาพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน (r = .62, p < .01) ทั้งที่เมื่อพิจารณาลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การที่มีตอองคการ (OCB-O) จะพบวาเปนพฤติกรรมที่เนนถึงประโยชนขององคการเปนสําคัญ 
เชน การทุมเทใหกับการทํางาน เปนตน จึงนาจะมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน
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สูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานที่เนนถึงความสัมพันธระหวางบุคคล 

 ทั้งนี้เปนเพราะความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานนั้นไดรับอิทธิพลของความชอบ ดังนั้นพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอบุคคล (OCB-I) ซึ่งมีความสัมพันธกับความชอบสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบ จึงมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังเปนในเรื่องของการแลกเปลี่ยนทางสังคม กลาวคือ 
เปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนอง เนื่องจากเมื่อพนักงานแสดงการชวยเหลือแกผู
บังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาอาจจะตอบแทนพนักงานโดยการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน
สูงกวาความเปนจริง โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  เปน
ลักษณะที่เนนในดานความสัมพันธระหวางบุคคลมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่
มีตอองคการ (OCB-O) 

เมื่อพิจารณาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกบั
ผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบแลว พบวาคาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกับผลการประเมินการปฏิบัติงานมีคาความ
สัมพันธที่ลดลง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ไมมีคาความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัย
ของ Podsakoff และคณะ (1997) ที่ทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดย
แบงออกเปน 3 ลักษณะคือ การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง ความมีน้ําใจนักกฬีา และการ
ทําหนาที่ของพลเมือง ซึ่ง Organ (1988) ไดเปรียบเทียบลักษณะของการชวยเหลือผูอื่นโดยไม
คํานึงถึงตนเอง และความมีน้ําใจนักกีฬา จัดอยูในพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) และการทําหนาที่ของพลเมืองจัดอยูในพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) 

การศึกษาของ  Podsakoff และคณะ (1997) พบวาผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความ
สัมพันธกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถงึตนเอง และความมีน้ําใจนักกีฬาสูงกวาผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการทําหนาที่ของพลเมืองซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ 
เนื่องจากการศึกษาของ  Podsakoff และคณะ (1997) ไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบที่มีตอผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน จึงทําใหการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคาํนึงถึงตนเอง และความมีน้ําใจนักกีฬา
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ที่ถูกจัดวาเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ซึ่งมีความสัมพันธกับ
ความชอบสูงกวาการทําหนาที่ของพลเมืองที่ถูกจัดวาเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) จึงทําใหเมื่อหาคาความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแลว การ
ชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และความมีน้ําใจนักกีฬาจึงมีความสัมพันธกับผลการประเมนิ
การปฏิบัติงานสูงกวาการทําหนาที่ของพลเมือง 

การศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผล
การประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติ
งาน หรือความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน และเมื่อกําจัดอิทธิพลของความชอบจะพบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธคอนขางต่ํากับผลการประเมินการปฏิบัติงานซ่ึงขัดแยงกับการ
ศึกษาที่ผานมาที่พบคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานที่คอนขางสูง เนื่องจากการศึกษาที่ผานมาไมไดทําการวิเคราะหถึงอิทธิพล
ของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

ดังนั้น หากมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง ยอม
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานขององคการ เนื่องจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน
นอกจากจะใชในการประเมินประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานแลว ยังใชเปนขอมูลในการตัด
สินผูบังคับบัญชา เพราะฉะนั้นการประเมินควรมีความชัดเจน โดยดูที่ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที ่สามารถวัดไดชัดเจน  เชน  การประเมินผลแบบ  Performance Agreement ของ
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) หรือ วิธีการประเมินผลโดยยึดเปาหมายหรือวัตถุประสงคเปน
หลัก (Objective-centered approach) ซึ ่งเปนการประเมินผลโดยยึดเปาหมายเฉพาะของ
พนักงานแตละตําแหนง ซึ่งเปาหมายเหลานี้จะเปนตัวกําหนดผลงานที่ตองทําใหบรรลุเปาหมาย
ภายในระยะเวลาที่ถูกกําหนด เพื่อปองกันความลําเอียง หรือการนําพฤติกรรมที่ไมไดถูกระบุอยู
ในเกณฑการประเมินมาใชในการประเมิน เพื่อใหไดผลการประเมินการปฏิบัติที่มีความแมนยํา 
และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

การศึกษาชิ้นนี้ตองการศึกษาเพื่อหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบที่มีตอผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดทําการศึกษาโดยแบงตามลกัษณะของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) ที่เนนการทําประโยชนเฉพาะบุคคลซึ่งในการวิจัยนี้ หมายถึง ผูบังคับบัญชาซึ่งเปน
ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ที่
เนนการทําประโยชนตอองคการ เพื่อเปรียบเทียบคาความสัมพันธที่มีตอความชอบ และผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน  
 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

1. ตัวแปรตน  คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ 
  1.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 

1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
2. ตัวแปรตาม คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

      3. ตัวแปรสื่อ คอื ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1   ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 2  ความชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล
สูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
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 สมมติฐานที่ 3  ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 

สมมติฐานที่ 4 คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อมีคาความสัมพันธไมแตกตางกับคา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
1. กลุมตัวอยาง 
 

1.   ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน จํานวน 
283 คน 

2.   พนักงานที่ไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงาน จํานวน 283 คน 
 
2. วิธีการสุมตัวอยาง 
 

ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบใชวิจารณญาณ  (Judgement Sampling) โดย
พิจารณาถึงกลุมเปาหมายที่สามารถใหขอมูล  เกี่ยวของโดยตรงกับหัวขอการศึกษา เนื่องจากการ
ศึกษาครั้งนี้ตองการหาคําตอบวาสาเหตุใดที่ทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจึงมีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน ผูที่สามารถใหขอมูลได คือ ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผู
ประเมินผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน และพนักงาน 
 
3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

1. แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพนักงาน เชน เพศ ประสบการณในการทํางาน และ
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุด 

2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
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2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล จํานวน 15 ขอ เปนขอกระทง
ทางบวก 13 ขอ และทางลบ 2 ขอ  

2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ จํานวน 15 ขอ เปนขอกระทง
ทางบวก 12 ขอ และทางลบ 3 ขอ  

3. มาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน จํานวน 11 ขอ เปนขอกระทงทาง
บวกจํานวน 8 ขอ และทางลบจํานวน 3 ขอ 
 
4. การดําเนินการวิจัย 
 

1. ผูวิจัยรวบรวมมาตรวัดที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และความ
ชอบเพื่อสรางมาตรวัด  

2. นํามาตรวัดตรวจสอบความถูกตองทางภาษา กับอาจารยสอนภาษาอังกฤษ 
3. นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงแกไขทางดานภาษาตรวจสอบความถูกตรงตามเนื้อหา  
4. ทดสอบกอนนําไปใชจริง (pre-test) เพื่อปรับปรุงภาษาในการสื่อสารแกผูตอบมาตรวัด 

และวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 
(Corrected Item Total Correlation: CITC) ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และคาความเชื่อมั่นโดยใช
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงภายในแบบแอลฟา (Coefficient Alpha)  

5. ดําเนินการขออนุมัติทางการศึกษา และเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานของบริษัทตอ
กรรมการบริหารของบริษัทโดยผูวิจัยไดอธิบายรายละเอียดของมาตรวัดใหเจาหนาที่รับทราบ 

6. นําขอมูลที่ไดรับกลับคืนมาวิเคราะหตอไป 
 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวิจัยเก็บ
ขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 75 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัด และเพื่อตรวจสอบการใชภาษาสามารถสื่อสารใหกับผูตอบมาตรวัดไดเขาใจถูกตอง
หรือไม  

การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
ที่กําหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวิจัยไดติดตอกรรมการบริหารของบริษัทโดยผูวิจัยได 
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อธิบายรายละเอียดของมาตรวัดใหเจาหนาที่ไดรับทราบโดยเจาหนาที่ของบริษัทจะเปนผูที่แจก
มาตรวัดใหพนักงานในบริษัท ผูวิจัยไดเตรียมซองจดหมายสําหรับผูตอบทุกคนเพื่อใหผูตอบ
สามารถปดผนึกซองกอนสงคืนไดและขอความกรุณาใหผูบังคับบัญชาทําการแจกมาตรวัดในสวน
ของพนักงานใหกับพนักงานที่ผูบังคับบัญชาไดเลือกประเมินโดย 

- ผูบังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
และความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงานที่ถูกประเมิน 

- พนักงานจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของตนเอง และลง
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง 

การจับคูมาตรวัดของผูบังคับบัญชา และพนักงานนั้น ผูวิจัยจะคลิปหนีบมาตรวัดของผู
บังคับบัญชา และของพนักงานเขาดวยกัน และเขียนรหัสไวที่มุมของมาตรวัด โดยใหผูบังคับ
บัญชาทําการแจกมาตรวัดของพนักงานใหกับพนักงานที่ตนไดทําการประเมิน ผูวิจัยแจกแบบสอบ
ถามแกพนักงานของบริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด ทรานสปอรต จํานวน 40 คู (ผูบังคับ
บัญชา 40 คน พนักงาน 40 คน) และกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 
35 คู (ผูบังคับบัญชา 35 คน พนักงาน 35 คน) ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 63 คู (ผู
บังคับบัญชา 63 คน พนักงาน 63 คน) และธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 220 คู (ผู
บังคับบัญชา 220 คน พนักงาน 220 คน) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

1.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  

2.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรส่ือ ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน (Partial  Correlation 
Coefficient) 

3. ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และ
กําจัดอิทธิพลของความโดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวย
สถิติซี (Z) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1  
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4.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับความ
ชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  

5.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับ
ความชอบของผูบังคบับัญชาที่มีตอพนักงาน โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  

6.   ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับความชอบ และความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการกับความชอบ ดวยคาสถิติ t-test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 

7.  หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  

8.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  

9.   ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความสัมพันธพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน ดวยคาสถิติ t-
test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 3 

10. หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล และผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน 
(Partial  Correlation Coefficient) 

11. ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพลของความ
โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z)  

12. หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ กับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน 
(Partial  Correlation Coefficient) 
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13. ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพลของความ
โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z)  

14. ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ 
และความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมี
ความชอบเปนตัวแปรสื่อ ดวยคาสถิต ิt-test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 4 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยพบวาความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน คือ เมื่อหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน โดยไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ 
พบวามีคาความสัมพันธเทากับ .71 แตเมื่อทําการหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน โดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ พบวามีคา
ความสัมพันธเทากับ .32 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลมีความสัมพันธ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานไมแตกตางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความชอบที่
มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
 
ขอเสนอแนะ 

 การวิจัยในครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ โดยใชวิธีหาคาความสัมพันธซึ่งไม
สามารถทราบไดวาตัวแปรตัวใดเปนเหตุเปนผลกัน กลาวคือ เปนไปไดที่ความชอบของผูบังคับ
บัญชาทําผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูง แตก็เปนไปไดที่พนักงานที่มี
ผลการประเมินการปฏิบัติงานดีจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกชอบตัวพนักงาน เพราะฉะนั้นการ
ศึกษาในครั้งตอไปควรทําการวิเคราะห Path Analysis เพื่อดูทิศทางของความสัมพันธดวย นอก
จากนี้ผูวิจัยยังขอเสนอใหศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบระหวางองคการที่ใชวิธีการประเมินการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน และเนื่องจากขอจํากัดในการตอบมาตรวัดของผูบังคับบัญชา กลาวคือ ผูบังคับบัญชา
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จะยินยอมตอบมาตรวัดเพียง 1 ชุดเทานั้น ทําใหจํานวนของกลุมตัวอยางขึ้นอยูกับจํานวนของผู
บังคับบัญชา จึงทําใหกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูลนอยเกินไป และผูบังคับบัญชาอาจทําการ
เลือกประเมินพนักงานที่ตนเองชอบมากกวาบุคคลที่ตนเองไมชอบ ประกอบกับขอจํากัดของกลุม
ตัวอยาง เชน การไมสามารถเปดเผยคะแนนดิบของผลการประเมนิการปฏิบัติงาน หรือการกําหนด
มาตรฐานในการทํางานของพนักงาน ซึ่งอาจทําใหขอมูลในการวิเคราะหเกาะกลุมกันทําใหไม
สามารถเปรียบเทียบไดชัดเจน  
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ภาคผนวก ก. 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจสอบความถูกตองทางภาษาของเครื่องมือ (Validity) ที่ใช
ในการวิจัยครั้งนี้ 

1. อาจารยสุมนา  นวราช อาจารยประจําสถาบันภาษา มหาวิทยาลัยหอการคา 
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ภาคผนวก ข. 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ และความตรงของเนื้อหาของ
เครื่องมือ (Validity) ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 

สวนที่ 1 รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ และความตรงของ
เนื้อหาของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ 

1. อาจารยอรอนงค  คัสซิ่น คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

2. อาจารยฉัตรวิบูลย  ฉาวเกียรติ  คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. อาจารยสุกัญญา  สวาง คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4. คุณไพรัช  พลอินทร รองผูจัดการ ฝายการพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

สวนที่ 2 รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ และความตรงของ 

เนื้อหาของมาตรวัดความชอบ 

1. อาจารยอรอนงค  คัสซิ่น คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

2. อาจารยฉัตรวิบูลย  ฉาวเกียรติ  คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. อาจารยสุกัญญา  สวาง คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ค. 
ตารางแสดงคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัดพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของผูบังคับบัญชา 
คําชี้แจง 

 คือ ขอกระทงที่ตัดทิ้ง เนื่องจากมีผูตรวจสอบพิจารณาตั้งแต 1 คนขึ้นไป เห็นวาไมมี
ความเกี่ยวของกับมาตรวัด 

 
จํานวนผูตรวจสอบ 

 ขอ                   คําถาม OCB-I พิจารณาวา
เกี่ยวของ 

พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 1 ลูกนองคนนี้คอยใหกําลังใจทาน เมื่อทาน
มีปญหาในเรื่องงาน 

4 - 

 2 ลูกนองคนนี้ใหขอมูลที่อาจเปนประโยชน
ในการทํางานแกทาน 

4 - 

 3 หากทานมีปญหา ลูกนองคนนี้จะใหคํา
ปรึกษาดวยความเต็มใจ และปรารถนาดี 

4 - 

 4 ลูกนองคนนี้ระมัดระวังพฤติกรรมของตน
เองที่จะรบกวนการทํางานของทาน  

4 - 

 
5 ลูกนองคนนี้จะใหอภัยแกความผิดพลาด

ของทาน 3 1 

 6 ลูกนองคนนี้ปรับตารางการทํางานของตน
เองใหเอื้อตอการลาพักงานของทาน 4 - 

 7 ลูกนองคนนี้ใหความชวยเหลือแกทาน แม
วาจะไมใชหนาที่ของเขา 4 - 

 8 ลูกนองคนนี้ยกยอง และใหเกียรติทาน 4 - 
 9 ลูกนองคนนี้ใหความสนใจในสิ่งที่ทานทํา 4 - 

 10 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการ
ทํางานของทาน 

4 - 

 11 ลูกนองคนนี้รักษาความลับของทาน 4 - 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  71
 

จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                   คําถาม OCB-I พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 12 ลูกนองคนนี้นินทา หรือวิจารณทาน เมื่อ
ทานทํางานผิดพลาด 4 - 

 13 ลูกนองคนนี้ลอเลียน เมื่อทานพูด หรือทํา
อะไรผิดพลาด 

4 - 

 14 เมื่อทานมีปญหากับลูกนองคนอื่น ลูกนอง
คนนี้จะเปนผูไกลเกลี่ยปญหาใหทาน 4 - 

 
15 เมื่อทานเรียกนัดประชุม ลูกนองคนนี้จะ

มาตามกําหนดเวลาเสมอ 2 2 

 16 ลูกนองคนนี้พยายามจะไมทําตัวเปนผู
สรางปญหาใหกับทาน 4 - 

 
17 หากทานมีปญหาเรื่องงาน ลูกนองคนนี้

เต็มใจเสียสละเวลาของตนเองเพื่อชวย
เหลือทาน 

4 - 

 18 ลูกนองคนนี้พูดโดยไมคิดวาคําพูดนั้นอาจ
ทําใหทานตองเดือดรอน 

4 - 

 19 ลูกนองคนนี้พยายามที่จะไมทําใหทานขุน
เคืองใจ 4 - 

 20 ลูกนองคนนี้แสดงใหทานเห็น ถึงความใส
ใจทั้งในเรื่องงาน หรือเร่ืองสวนตัว 4 - 
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ภาคผนวก ง 
ตารางแสดงคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัดพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของผูบังคับบัญชา 
คําชี้แจง 

 คือ ขอกระทงที่ตัดทิ้ง เนื่องจากมีผูตรวจสอบพิจารณาตั้งแต 1 คนขึ้นไป เห็นวาไมมี
ความเกี่ยวของกับมาตรวัด 
 

จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม OCB-O พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 1 ลูกนองคนนี้ทุมเทใหกับการทํางานมากกวา
ที่องคกรไดกําหนดไว 4 - 

 
2 เขาพยายามศึกษาเพิ่มเติม และพัฒนา   

คุณภาพงานใหดีขึ้น 
2 2 

 3 ลูกนองคนนี้เสนอแนวคิดที่ชวยพัฒนา    
ประสิทธิภาพขององคกร 4 - 

 
4 ลูกนองคนนี้จะปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด แม

วาจะมีอุปสรรคในการทํางาน 3 1 

 5 ลูกนองคนนี้แสดงความไมพอใจ เมื่อตอง
ทํางานมากกวาผูอ่ืน 4 - 

 6 ลูกนองคนนี้รักษาทรัพยสินขององคกร
เสมือนทรัพยสินของตนเอง 

4 - 

 
7 ลูกนองคนนี้มักคุยโทรศัพทสวนตัวในเวลา

ทํางาน 
2 2 

 8 ลูกนองคนนี้กาวทันการเปลี่ยนแปลงของ   
องคกร 

4 - 

 
9 เพื่อการสงเสริมภาพพจนขององคการ      

ลูกนองคนนี้ยอมที่จะชวยทํางานที่นอกเหนอื
จากหนาที่ 

4 - 
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จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม OCB-O พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 
10 ลูกนองคนนี้ทํางานดวยความตั้งใจ และ

เกือบจะไมมีความผิดพลาด 2 2 

 11 ลูกนองคนนี้เขารวมประชุมที่สําคัญ ถึงแม
วาเขาจะไมไดถูกบังคับใหเขารวมประชุม 

4 - 

 
12 ลูกนองคนนี้จะปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคกรอยางเครงครัด 2 2 

 
13 เมื่อผลงานของลูกนองคนนี้ถูกตําหนิ เขาจะ

ตั้งใจนํามาแกไขใหดีข้ึน 3 1 

 14 ลูกนองคนนี้พยายามทําตัวเหมือนงานยุง 
เพื่อหลีกเลี่ยงที่จะรับงานเพิ่ม 4 - 

 15 ลูกนองคนนี้ปกปององคกร เมื่อมีพนักงาน
คนอื่นวิพากษวิจารณองคกร 

4 - 

 16 ลูกนองคนนี้แสดงความภาคภูมิใจในองคกร 
เมื่อออกไปสูสาธารณะ 

4 - 

 
17 ลูกนองคนนี้จะทํางานที่ไดรับมอบหมาย

เสร็จทันเวลา แมวาผูบังคับบัญชาจะตรวจ
สอบหรือไมก็ตาม 

1 3 

 18 ลูกนองคนนี้ติดตามขาวสารการเคลื่อนไหว 
ตาง ๆ ขององคกร 4 - 

 19 ลูกนองคนนี้อดทนตอขอจํากัด หรือความไม
สะดวกในที่ทํางาน 4 - 

 20 ลูกนองคนนี้มักทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ 4 - 

 21 ลูกนองคนนี้แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอ
องคกร 4 - 
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จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม OCB-O พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 
22 หากลูกนองคนนี้ทํางานไมเสร็จ เขาจะ

ทํางานนอกเวลา หรือนํางานกลับไปทําที่
บาน                

4 - 

 23 ลูกนองคนนี้ตั้งใจทํางานใหคุมคากับเงิน
เดือนที่ไดรับ 4 - 

 24 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการ
ทํางานขององคกร 

4 - 

 25 ลูกนองคนนี้ปฏิบัติตามคานิยมขององคกร
เพื่อรักษาคานิยมนั้นไว 

4 - 
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ภาคผนวก จ 
ตารางแสดงคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัดความชอบ 

คําชี้แจง 
 คือ ขอกระทงที่ตัดทิ้ง เนื่องจากมีผูตรวจสอบพิจารณาตั้งแต 1 คนขึ้นไป เห็นวาไมมี

ความเกี่ยวของกับมาตรวัดความชอบ 
 

จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม Liking พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 1 ทานชอบลูกนองคนนี้มาก 3 - 
 2 ทานเขากับลูกนองคนนี้ไดดี 3 - 

 3 ทานคิดวาลูกนองคนนี้สามารถเปนเพื่อนที่ดี
กับทานได 

3 - 

 4 ลูกนองคนนี้ทําใหทานรูสึกเสียใจ หรือรูสึก
ไมดี 3 - 

 5 ลูกนองคนนี้ มักจะนินทาทานลับหลังเสมอ 3 - 

 
6 ลูกนองคนนี้จะชวยงานฉันเต็มที่อยางที่ได

สัญญาไว 
2 1 

 7 ถาทานมีเร่ืองสําคัญ ทานมักเรียกลูกนองคน
นี้มาคุยเปนการสวนตัว 

3 - 

 
8 ทานไมเคยแสดงออกวาไมชอบ หรือส่ิงที่

เกี่ยวของกับลูกนองคนนี้ 2 1 

 
9 ลูกนองคนนี้วิพากษวิจารณการจัดการของ

ทานซึ่งไมไดสรางสรรคใหงานทานดีข้ึน 2 1 

 10 ทานชอบทํากิจกรรมที่นอกเหนือจากการ
ทํางานรวมกับลูกนองคนนี้ 

3 - 

 11 ลูกนองคนนี้มักปกปองทาน ถามีคนคิดราย
ตอทาน 

3 - 
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จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม Liking พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 
12 ทานคิดวาลูกนองคนนี้มักทําใหงานของทาน

ลาชา และเสียชื่อเสียง 2 1 

 13 ลูกนองคนนี้คอยชวยทานเสมอในทุก ๆ เร่ือง 3 - 
 14 ลูกนองคนนี้ทําใหงานของทานสนุกขึ้น 2 1 

 15 ลูกนองคนนี้จะปกปองทาน เมื่อมีคนนินทา
ทานลับหลัง 3 - 

 16 ทานอยากที่จะรูจักลูกนองคนนี้ใหมากขึ้น 3 - 
 17 ลูกนองคนนี้ดูถูกความคิดเห็นของทาน 3 - 
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ภาคนวก ฉ 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) ของผูบังคับบัญชา (N = 56) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-I 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

1 ลูกนองคนนี้คอยใหกําลังใจทาน เมื่อทานมี
ปญหาในเรื่องงาน .62 .64 

2 ลูกนองคนนี้ใหขอมูลที่อาจเปนประโยชนใน
การทํางานแกทาน .47 .53 

3 หากทานมีปญหา ลูกนองคนนี้จะใหคํา
ปรึกษาดวยความเต็มใจ และปรารถนาดี .58 .58 

4 ลูกนองคนนี้ระมัดระวังพฤติกรรมของตนเองที่
จะรบกวนการทํางานของทาน  .62 .60 

5 ลูกนองคนนี้ปรับตารางการทํางานของตนเอง 
ใหเอ้ือตอการลาพักงานของทาน 

.52 .54 

6 ลูกนองคนนี้ใหความชวยเหลือแกทาน แมวา
จะไมใชหนาที่ของเขา 

.79 .78 

7 ลูกนองคนนี้ยกยอง และใหเกียรติทาน .74 .73 
8 ลูกนองคนนี้ใหความสนใจในสิ่งที่ทานทํา .63 .64 
9 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการทํางาน

ของทาน .43 .39 

10 ลูกนองคนนี้รักษาความลับของทาน .62 .63 
11 ลูกนองคนนี้นินทา หรือวิจารณทาน เมื่อทาน

ทํางานผิดพลาด .51 - 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-I 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

12 ลูกนองคนนี้ลอเลียน เมื่อทานพูด หรือทําอะไร
ผิดพลาด 

.36 - 

13 เมื่อทานมีปญหากับลูกนองคนอื่น ลูกนองคน
นี้จะเปนผูไกลเกลี่ยปญหาใหทาน 

.56 .59 

14 ลูกนองคนนี้พยายามจะไมทําตัวเปนผูสราง
ปญหาใหกับทาน 

.05 - 

15 หากทานมีปญหาเรื่องงาน ลูกนองคนนี้เต็มใจ
เสียสละเวลาของตนเองเพื่อชวยเหลือทาน 

.78 .79 

16 ลูกนองคนนี้พูดโดยไมคิดวาคําพูดนั้นอาจทํา
ใหทานตองเดือดรอน 

.44 .43 

17 ลูกนองคนนี้พยายามที่จะไมทําใหทานขุน
เคืองใจ .60 .58 

18 ลูกนองคนนี้แสดงใหทานเห็น ถึงความใสใจ
ทั้งในเรื่องงาน หรือเร่ืองสวนตัว .52 .52 
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ภาคผนวก ช. 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) ของของพนักงาน (N = 56) 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ

กระทงแตละขอ 
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-I 

วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

1 ทานใหกําลังใจแกหัวหนาของทาน เมื่อเขามี
ปญหาในเรื่องงาน 

.56 .65 

2 ทานใหขอมูลที่อาจเปนประโยชนในการ
ทํางานแกหัวหนาของทาน 

.37 .39 

3 หากหัวหนาของทานมีปญหา ทานจะใหคํา
ปรึกษาดวยความเต็มใจและปรารถนาดี 

.61 .63 

4 ทานระมัดระวังพฤติกรรมของตนเอง ที่จะรบ
กวนการทํางานของหัวหนาทาน  .58 .59 

5 ทานปรับตารางการทํางานของตนเอง ใหเอ้ือ
ตอการลาพักงานของหัวหนาทาน .40 .48 

6 ทานใหความชวยเหลือแกหัวหนาของทาน แม
วาจะไมใชหนาที่ของทานก็ตาม .65 .55 

7 ทานยกยองและใหเกียรติหัวหนาทาน .57 .57 
8 ทานใหความสนใจในสิ่งที่หัวหนาของทานทํา .59 .62 
9 ทานคอยหาขอผิดพลาดในการทํางานของ หัว

หนาทาน 
.35 .34 

10 ทานรักษาความลับของหัวหนาทาน .53 .54 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-I 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

11 ทานไมเคยนินทา หรือวิจารณหัวหนาของทาน 
เมื่อทํางานผิดพลาด 

.26 - 

12 ทานลอเลียน เมื่อหัวหนาของทานพูด หรือทํา
อะไรผิดพลาด 

.03 - 

13 เมื่อหัวหนาของทานมีปญหากับลูกนองคนอื่น
ทานจะเปนผูไกลเกลี่ยปญหาให 

.56 .59 

14 ทานจะไมทําตัวเปนผูสรางปญหาใหกับ หัว
หนาของทาน 

.38 - 

15 หากหัวหนาของทานมีปญหาเรื่องงาน ทาน
เต็มใจเสียสละเวลาของตนเอง เพื่อชวยเหลือ
หัวหนา 

.70 .69 

16 ทานใชคําพูดอยางระมัดระวังวาคําพูดนั้นอาจ
ทําใหหัวหนาของทานตองเดือดรอน 

.62 .59 

17 ทานพยายามที่จะไมทําใหหัวหนาของทานขุน
เคืองใจ 

.36 .37 

18 ทานแสดงใหหัวหนาของทานเห็นถึงความใส
ใจทั้งในเรื่องงาน หรือเร่ืองสวนตัว 

.55 .52 
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ภาคผนวก ซ 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการ (OCB-O) ของผูบังคับบัญชา (N = 56) 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ

กระทงแตละขอ 
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-O 

วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

1 ลูกนองคนนี้ทุมเทใหกับการทํางานมากกวาที่
องคกรไดกําหนดไว .70 .69 

2 ลูกนองคนนี้เสนอแนวคิดที่ชวยพัฒนา ประ
สิทธิภาพขององคกร .57 .59 

3 ลูกนองคนนี้แสดงความไมพอใจ เมื่อตอง
ทํางานมากกวาผูอ่ืน .50 .47 

4 ลูกนองคนนี้รักษาทรัพยสินขององคกรเสมือน
ทรัพยสินของตนเอง .66 .65 

5 ลูกนองคนนี้กาวทันการเปลี่ยนแปลงของ   
องคกร 

.63 .65 

6 เพื่อการสงเสริมภาพพจนขององคการลูกนอง
คนนี้ยอมที่จะชวยทํางานที่นอกเหนือจากหนา
ที่ 

.71 .68 

7 ลูกนองคนนี้เขารวมประชุมที่สําคัญ ถึงแมวา
เขาจะไมไดถูกบังคับใหเขารวมประชุม 

.53 - 

8 ลูกนองคนนี้พยายามทําตัวเหมือนงานยุง เพื่อ
หลีกเลี่ยงที่จะรับงานเพิ่ม .60 - 

9 ลูกนองคนนี้ปกปององคกร เมื่อมีพนักงานคน
อ่ืนวิพากษวิจารณองคกร .72 .70 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-O 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

10 ลูกนองคนนี้แสดงความภาคภูมิใจในองคกร 
เมื่อออกไปสูสาธารณะ 

.82 .82 

11 ลูกนองคนนี้ติดตามขาวสารการเคลื่อนไหว 
ตาง ๆ ขององคกร 

.48 .50 

12 ลูกนองคนนี้อดทนตอขอจํากัด หรือความไม
สะดวกในที่ทํางาน 

.63 .61 

13 ลูกนองคนนี้มักทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ .35 - 
14 ลูกนองคนนี้แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอ

องคกร 
.73 .76 

15 หากลูกนองคนนี้ทํางานไมเสร็จ เขาจะทํางาน
นอกเวลา หรือนํางานกลับไปทําที่บาน             

.64 .65 

16 ลูกนองคนนี้ตั้งใจทํางานใหคุมคากับเงินเดือน
ที่ไดรับ 

.62 .61 

17 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการทํางาน
ขององคกร 

.31 .31 

18 ลูกนองคนนี้ปฏิบัติตามคานิยมขององคกร
เพื่อรักษาคานิยมนั้นไว .51 .50 
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ภาคผนวก ฌ 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการ (OCB-O) ของพนักงาน (N = 56) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-O 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

1 ลูกนองคนนี้ทุมเทใหกับการทํางานมากกวาที่
องคกรไดกําหนดไว 

.68 .67 

2 ลูกนองคนนี้เสนอแนวคิดที่ชวยพัฒนา ประ
สิทธิภาพขององคกร 

.47 .47 

3 ลูกนองคนนี้แสดงความไมพอใจ เมื่อตอง
ทํางานมากกวาผูอ่ืน 

.29 .33 

4 ลูกนองคนนี้รักษาทรัพยสินขององคกรเสมือน
ทรัพยสินของตนเอง .41 .44 

5 ลูกนองคนนี้กาวทันการเปลี่ยนแปลงของ   
องคกร 

.48 .55 

6 เพื่อการสงเสริมภาพพจนขององคการลูกนอง
คนนี้ยอมที่จะชวยทํางานที่นอกเหนือจากหนา
ที่ 

.49 .56 

7 ลูกนองคนนี้เขารวมประชุมที่สําคัญ ถึงแมวา
เขาจะไมไดถูกบังคับใหเขารวมประชุม 

.23 - 

8 ลูกนองคนนี้พยายามทําตัวเหมือนงานยุง เพื่อ
หลีกเลี่ยงที่จะรับงานเพิ่ม 

.08 - 

9 ลูกนองคนนี้ปกปององคกร เมื่อมีพนักงานคน
อ่ืนวิพากษวิจารณองคกร .29 .29 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-O 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

10 ลูกนองคนนี้แสดงความภาคภูมิใจใน   องคกร 
เมื่อออกไปสูสาธารณะ 

.30 .35 

11 ลูกนองคนนี้ติดตามขาวสารการเคลื่อนไหว 
ตาง ๆ ขององคกร 

.46 .41 

12 ลูกนองคนนี้อดทนตอขอจํากัด หรือความไม
สะดวกในที่ทํางาน 

.43 .41 

13 ลูกนองคนนี้มักทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ .25 - 
14 ลูกนองคนนี้แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอ

องคกร 
.71 .69 

15 หากลูกนองคนนี้ทํางานไมเสร็จ เขาจะทํางาน
นอกเวลา หรือนํางานกลับไปทําที่บาน             

.60 .60 

16 ลูกนองคนนี้ตั้งใจทํางานใหคุมคากับเงินเดือน
ที่ไดรับ 

.72 .74 

17 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการทํางาน
ขององคกร 

.45 .46 

18 ลูกนองคนนี้ปฏิบัติตามคานิยมขององคกร 
เพื่อรักษาคานิยมนั้นไว .52 .60 
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ภาคผนวก ญ 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน 
(N = 56) 

  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ

กระทงแตละขอ 
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม Liking 

วิเคราะห  
12 ขอ 

วิเคราะห  
11 ขอ 

1 ทานชอบลูกนองคนนี้มาก .67 .66 
2 ทานเขากับลูกนองคนนี้ไดดี .74 .76 
3 ทานคิดวาลูกนองคนนี้สามารถเปนเพื่อนที่ดี

กับทานได .52 .49 

4 ลูกนองคนนี้ทําใหทานรูสึกเสียใจ หรือรูสึกไม
ดี .56 .58 

5 ลูกนองคนนี้ มักจะนินทาทานลับหลังเสมอ .46 .52 
6 ถาทานมีเร่ืองสําคัญ ทานมักเรียกลูกนองคนนี้

มาคุยเปนการสวนตัว .56 .54 

7 ทานชอบทํากิจกรรมที่นอกเหนือจากการ
ทํางานรวมกับลูกนองคนนี้ .50 .48 

8 ลูกนองคนนี้มักปกปองทาน ถามีคนคิดรายตอ
ทาน .57 .57 

9 ลูกนองคนนี้คอยชวยทานเสมอในทุก ๆ เร่ือง .80 .80 
10 ลูกนองคนนี้จะปกปองทาน เมื่อมีคนนินทา

ทานลับหลัง .32 .34 

11 ทานอยากที่จะรูจักลูกนองคนนี้ใหมากขึ้น .31 - 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม Linking 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

12 ลูกนองคนนี้ดูถูกความคิดเห็นของทาน .56 .58 
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ภาคผนวก ฎ 
ที่ ทม.0355/              คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ชั้น 16 อาคารวิทยกิตติ์ ถนนพญาไท 
                                                                       วังใหม ปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

 
21 21 มิถุนายน 2546 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 
เรียน  คุณไพรัช  พลอินทร รองผูจัดการ ฝายการพนักงาน 
 

เนื่องดวยนางสาวอรภา  ตั้งสัตยาชีพ นิสิตชั้นปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการศึกษาวิจัยเพือ่
นําเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวินท  ธัมมนันทกุล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยา
นิพนธ ในการศึกษาวิจัยนี้นิสิตจึงขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานในบริษัทของทาน  

โดยใชมาตรวัด จํานวน 200 ชุด วัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของผูใตบังคับบัญชา 
โดยใหผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา (ผูประเมินตัวเอง) เปนผูประเมิน เพื่อประโยชนทาง
วิชาการในการเพิ่มพูนความรูความเขาใจแกผูสนใจ และในการพัฒนาระบบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานใหนางสาวอรภา  ตั้งสัตยาชีพได
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาว จึงขอขอบคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
ขอแสดงความนับถือ 

 
 

                                                              (รองศาสตราจารย ดร.พรรณทพิย  ศิริวรรณบุศย) 
คณบดีคณะจิตวิทยา 
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ภาคผนวก ฏ 

มาตรวัดเพื่อการวิจัย เร่ือง 

“อิทธิพลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน” 
ชุดที่ 1  มาตรวัดสําหรับผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน ประกอบดวย 3 สวน 

1. แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ และประสบการณในการทํางาน 
2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB) ซึ่งประกอบดวย 

  1.1 มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จํานวน 
15 ขอ โดยจะเปนขอกระทงขอค่ี 
  1.2  มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
จํานวน 15 ขอ โดยจะเปนขอกระทงขอคู  

3. มาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน จํานวน 11 ขอ 
ชุดที่ 2 มาตรวัดสําหรับพนักงานประเมินตนเอง ประกอบดวย 2 สวน 

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ และคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุด  
2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB) ซึ่งขอกระทงจะเหมือนของผู

บังคับบัญชา เพียงแตเปลี่ยนสรรพนาม และเรียบเรียงประโยคใหเหมาะสม 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาว อรภา  ตั้งสัตยาชีพ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ในหลักสูตรศิลปศาสตร
บัณฑิต สาขาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในปการศึกษา 2542 และเขา
ศึกษาตอ ในหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
จากคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2544 
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