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ABSTRACT 
 

   The purpose of this study was to investigate 1) the personal factors of employees affecting 
their efficiency 2) the courageous followership, organizational citizenship behavior and employee 
efficiency 3) the relationships between courageous followership and employee efficiency and 4) the 
relationships between organizational citizenship behavior and employee efficiency. The samples 
used in this study were 345 employees of Thana chart Bank Public Company Limited, working at 
the office building in Bangkok. The statistics used in this study were percentage, mean and standard 
deviation.  The hypothesis testing was analyzed by t-test, one-way ANOVA and Pearson's product 
moment correlation coefficient. 
 The study result found that most samples were married females, 25-33 years old with the 
bachelor’s degree and with 6-10 years of working period who work at the operational level. 
   The hypothesis testing found that there were no differences of the level of employee 
efficiency categorized by sex, educational level, marital status and work position, except the level of 
employee efficiency categorized by age and working period. The courageous followership had 
positive relationships with employee efficiency and organizational citizenship behavior had positive 
relationship with employee efficiency. 
Keywords:  courageous followership, organizational citizenship behavior, employee efficiency 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ในการจดัการบริหารองค์การในปัจจุบนั คาํว่า “ประสิทธิภาพ” ถูกยกข้ึนมากล่าวอา้งถึง

เสมอ แสดงให้เห็นถึงความสําคญัของการบริหารองค์การนั้นให้เกิดประสิทธิภาพอนัจะสร้างให้เกิด

ความสามารถในการแข่งขนั โดยเฉพาะภายหลงัการเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ในช่วงปี พ.ศ. 2541-2542 ท่ี

ทาํให้พนักงานในองค์การต่าง ๆ ตอ้งทาํงานอย่างมีคุณภาพ ทุ่มเทและสร้างคุณค่าแก่ธุรกิจ เพื่อท่ี

องคก์ารจะสามารถอยูไ่ด ้การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ จึงกลายเป็นส่ิงจาํเป็นประการหน่ึงสําหรับ

การดาํรงอยู ่และการเจริญเติบโตขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ตลอดจนช่วยสร้างสมรรถนะ

และความสามารถ และความได้เปรียบในการแข่งขนั หลายองค์การจึงมุ่งพฒันาประสิทธิภาพการ

ดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบและเป็นรูปธรรม โดยผูบ้ริหารระดบัสูงและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้

แสวงหาแนวทางปรับปรุงการบริหารดว้ยกระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน (ณัฎฐพนัธ์ เขจร

นนัทน์, 2543: 416)  

  ในแต่ละองคก์รจะประกอบไปดว้ยกลุ่มคนท่ีมาทาํงานร่วมกนั และกลุ่มคนน้ียอ่มมีความ

แตกต่างกนัในหลายดา้น แต่ก็มีความตอ้งการเป้าหมายท่ีจะทาํงานให้สําเร็จ และในการปฏิบติัตามกล

ยุทธ์ขององค์กรนั้น จาํเป็นจะตอ้งอาศยัความร่วมแรงร่วมใจจากบุคคลหลายฝ่าย ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของ

ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งประสานความร่วมมือเหล่านั้น เพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอนัจะ

เป็นการนําองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงนอกจากองค์กรจะมีกลยุทธ์และแนวทางในการ

ดาํเนินงานท่ีดีแลว้ ส่ิงสําคญัท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนความสําเร็จขององคก์ร คือ ทรัพยากรมนุษยท่ี์อยูใ่น

องคก์รนั้น ซ่ึงเป็นผูท่ี้ถือวา่มีบทบาทสาํคญัท่ีสุดในองคก์รท่ีจะทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํในการขบัเคล่ือนและ

นาํพาองค์กรไปสู่ ความสําเร็จได้ และการท่ีผูบ้ริหารจะนาํพาองค์กรของตนไปสู่ ความสําเร็จและ

ความก้าวหน้าจะได้มากน้อยเพียงใดนั้น องค์ประกอบท่ีสําคญัท่ีสุดคือ การมีบทบาทภาวะผูน้าํ ท่ี

ได้รับการยอมรับและได้รับการสนับสนุนจากผูต้าม อันจะนํามาซ่ึงความสําเร็จของงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ  จากผลงานวจิยัของ Kelley (1992) พบวา่ ความสําเร็จ หรือผลงานต่างๆ ขององคก์รนั้น 

มาจากการลงมือกระทาํของผูต้ามเป็นส่วนใหญ่ โดยความสาํเร็จในงานขององคก์รเกิดจากการมีผูน้าํท่ี

ดีเพียงร้อยละ 10 ในขณะท่ีความสาํเร็จร้อยละ 90 เกิดจากการมีผูต้ามหรือทีมงานท่ีดี ผูต้ามจึงมิใช่เพียง

ผูป้ฏิบติังานตามคาํสั่งโดยเคร่งครัด แต่ดว้ยความผกูพนัต่อเป้าหมายร่วมขององคก์รและความกลา้ จึง

อาจคดัคา้นหรือทา้ทายอาํนาจของผูน้าํท่ีไม่มุ่งต่อเป้าหมายร่วมขององค์กร ภาวะผูต้ามท่ีดีจึงมิใช่



บทบาทท่ีสนองตอบหรือเชิงรับ แต่เป็นบทบาทเชิงรุกหรือในทางสร้างสรรค ์พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนสู่

บทบาทภาวะผูน้าํท่ีดี และเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ (ศิระ จุลานนท,์ 2551)  

    รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีการศึกษาวิจยัและยงัไดรั้บการยอมรับจากนกัวิชาการ นกัวิจยั และ

ผูส้นใจเก่ียวกบัผูต้าม ไดแ้ก่ รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ (Courageous Followership) เป็น

การแสดงพฤติกรรมของผูต้ามท่ีส่งเสริมและสนบัสนุนงานและผูน้าํท่ีตนเองอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแล 

ให้สามารถดาํเนินการเป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้และส่งผลให้องค์กรได้รับความสําเร็จตรง

ตามท่ีกาํหนด Chaleff (1995) ได ้ ระบุ 5 พฤติกรรมท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของผูต้ามท่ีไดแ้สดงออกใน

บทบาทของผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญ ประกอบด้วย ความกล้ารับผิดชอบจากการกระทาํของตน 

(Courageous to Assume Responsibility) เป็นความกลา้คิด กลา้ทาํ และกลา้รับผิดชอบในผลลพัธ์ท่ีตน

ไดเ้ป็นผูก้ระทาํ ไม่วา่ผลลพัธ์จะเป็นผลดีหรือผลเสีย โดยไม่ร้องขอให้ผูบ้ริหารปกป้องผลการกระทาํ

ของตน ความกลา้อาสาช่วยทาํงาน (Courageous to Serve) เป็นความกลา้อาสาช่วยทาํงานเพื่อลดภาระ

งานของผูบ้งัคบับญัชา และช่วยสนบัสนุนให้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถทาํงานในหนา้ท่ีให้แลว้เสร็จอยา่ง

มีประสิทธิภาพ รวมทั้งใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ท่ีสามารถนาํไปใชป้ระกอบการตดัสินใจ ตลอดจน

ช่วยคิดแกไ้ขปัญหา ความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (Courageous to Challenge) คือ 

ตอ้งกลา้คดัคา้นการกระทาํหรือการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาในกรณีท่ีการกระทาํและการตดัสินใจ

นั้นก่อใหเ้กิดผลเสียหายต่อองคก์ร หรือเป็นการกระทาํท่ีขดัต่อหลกัคุณธรรม กลา้ประเมินการกระทาํ

ตามความเป็นจริง โดยให้ข้อมูลยอ้นกลบัในทางท่ีสร้างสรรค์ ความกล้าร่วมเปล่ียนแปลงองค์กร 

(Courageous to Participate in Transformation) เป็นความกลา้ท่ีจะมีร่วมเปล่ียนแปลงองคก์าร ไม่

ขดัขวางการเปล่ียนแปลงในกรณีท่ีการเปล่ียนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลดีต่อส่วนรวมและก่อให้เกิด

ผลประโยชน์ต่างๆต่อองคก์ร โดยร่วมวางแผนเปล่ียนแปลงองคก์ร และความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการ

อย่างมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) เป็นความกลา้ในการพิจารณาถึงเหตุผลท่ี

เหมาะสมวา่จาํเป็นหรือไม่ท่ีจะเป็นอิสระจากผูน้าํและแสดงพฤติกรรมท่ีมีความเหมาะสมออกสู่หนา้ท่ี

ท่ีตนเองรับผดิชอบ นอกจากนั้นยงัแสดงความพร้อมท่ีจะดาํเนินการแกไ้ขปรับเปล่ียน และพฒันาให้ดี

ยิง่ข้ึนเม่ือเกิดเหตุการณ์เก่ียวกบัการแสดงพฤติกรรมขององคก์รท่ีไม่มีศีลธรรมหรือผิดกฎขอ้บงัคบั  

   ซ่ึงอีกหน่ึงปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน คือพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior: OCB)โดยเป็นพฤติกรรมของพนกังาน

ท่ีเกิดข้ึนจากตวัเอง ซ่ึงองคก์ารไม่ไดก้าํหนดไวใ้ห้ปฏิบติั เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อ

องค์การ โดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

(Organ, 1987 อา้งถึงในวนิดา 2522,น.19) พฤติกรรมของแต่ละบุคคลเป็นอิทธิพลท่ีจะทาํให้สังคม
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สงบสุขหรือก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ได ้องคก์ารก็ยอ่มตอ้งการบุคคลหรือพนกังานท่ีมีพฤติกรรมท่ีพึง

ปรารถนา มีความผูกพนัท่ีดีงามจากจิตสํานึก มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม ตั้งใจทาํงาน เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานให้สูงข้ึน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อบุคคล 

คือ ทาํใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีคุณภาพชีวติในการทาํงานระดบัสูง และมีแนวโนม้ท่ีจะทาํให้

ไดรั้บการประเมินผลงานสูงสุดกวา่ผูร่้วมงานอ่ืนๆ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อ

องค์การ คือ ทาํให้กลไกการทาํงานของสังคมภายในองค์การมีความราบร่ืน มีความยืดหยุ่นในการ

ทาํงาน คนในองคก์ารมีการการปรับตวั มีการพึ่งพาอาศยักนั (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547,น. 15-20) 

สอดคลอ้งกบั ผลวิจยัของ  Poddakoff  และ Mackenzie (2000, p.67) ท่ีพบว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารมีผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

   ธนาคารธนชาต จาํกัด (มหาชน) เป็นสถาบนัการเงินท่ีได้รับใบอนุญาตประกอบการ

ธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบ จากกระทรวงการคลงัเม่ือวนัท่ี 1 มีนาคม 2547 มีสํานกังานใหญ่ตั้งอยู ่

เลขท่ี 444 อาคารเอม็บีเค ทาวเวอร์ ถนนพญาไท แขวงวงัใหม่ เขตปทุมวนั ธนาคารธนชาตดาํเนินการ

ปรับปรุงในดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง ไม่ว่าจะเป็น การเขา้ควบรวมกิจการดว้ยการซ้ือหุ้นของธนาคาร

นครหลวงไทย  ในปี พ.ศ. 2533 หรือการเขา้ร่วมลงทุนของสโกเทียแบงก์จากประเทศแคนาดา ในปี 

2554 ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัของธนาคารธนชาตเพิ่มข้ึน ไม่วา่จะเป็น

การปรับปรุงการบริหารจดัการในดา้นต่างๆ เช่น ดา้นการให้บริการ เทคโนโลยี การดาํเนินธุรกิจใน

เชิงรุก และการปรับโครงสร้างภายในเพื่อความคล่องตัวในการดําเนินธุรกิจ ให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและการเงินในอุตสาหกรรมการเงินธนาคาร เพื่อมุ่งสู่องค์กรท่ีมีการ

เติบโตอย่างมัน่คงและย ัง่ยืน ธนาคารธนชาต มีการบริหารจดัการองค์การท่ีเน้น “ประสิทธิภาพ” 

เช่นเดียวกบัองคก์ารธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีให้ความสําคญัของการบริหารองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้

เกิดความสามารถในการแข่งขนั ดงัจะเห็นไดจ้ากพนัธกิจของธนาคารท่ีมีต่อลูกคา้ ท่ีกาํหนดไวด้งัน้ี 

“มุ่งมัน่พฒันาคุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละบริการทางการเงินของแต่ละธุรกิจใหส้ามารถแข่งขนัไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ และสร้างสรรคน์วตักรรมทางการเงินทั้งดา้นผลิตภณัฑ์และบริการท่ีผนวกรวมบริการ

ทางการเงินของต่างธุรกิจในกลุ่มเขา้ดว้ยกนั เพื่อสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และทาํให้

ลูกคา้เกิดความพึงพอใจสูงสุดทั้งด้านคุณภาพและจริยธรรม” ทาํให้พนักงานธนาคารธนชาต ตอ้ง

ทาํงานอยา่งมีคุณภาพ ทุ่มเท และสร้างคุณค่าแก่ธุรกิจ เพื่อท่ีธนาคารธนชาตจะสามารถอยูไ่ด ้ 

   จากท่ีกล่าวมาผูว้ิจยัสนใจจะศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานธนาคารธนชาต (Employee Performance) เพราะเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจ และมีความสําคญัต่อ

การทาํงานร่วมกนัของพนกังาน โดยศึกษาเร่ืองภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญและประสิทธิภาพการ

15 



ทาํงานของพนกังาน เพื่อจะไดน้าํผลการศึกษามาใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาในการทาํงานในสาย

งานต่าง ๆ เพื่อให้สอดคลอ้งกบันโยบายการทาํงาน และนาํไปสู่แผนพฒันาศกัยภาพในแต่ละบุคคล

ต่อไป

  

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย  

  1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดีของ

พนกังาน 

  1.2.2 เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานรวมถึง พฤติกรรมในการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน 

     1.2.3 ศึกษาความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู ้ตามท่ีกล้าหาญของพนักงานท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน 

     1.2.4 ศึกษาความสัมพันธ์ของพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 

  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน ทางด้านเพศ  อายุ  สถานภาพ ระดับ

การศึกษา  อายงุานและตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

  สมมติฐานท่ี 2 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญของพนักงานมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

  สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย  

    1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร คือ พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อาคาร

สาํนกังานกรุงเทพมหานคร จาํนวน 2,470คน 

    1.4.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยขอ้มูลตวัแปร ดงัน้ี  

     1. ตวัแปรอิสระ (Independent variable) ไดแ้ก่  

     1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย  

      -เพศ  
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      - อายุ 

      - สถานภาพ 

      - ระดบัการศึกษา 

      - อายงุาน 

      - ตาํแหน่งงาน  

     1.2 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีกลา้หาญ ประกอบดว้ย  

      - ความกลา้หาญท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํของตน  

      - ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน  

      - ความกลา้หาญต่อการคดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 

     - ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง  

     - ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม  

     1.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ประกอบดว้ย  

      - พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

- พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น  

- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  

- พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  

- พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี  

    2. ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการทาํงานท่ีดีของ

พนกังานประกอบดว้ย  

     2.1 คุณภาพของงาน  

    2.2 ปริมาณงาน  

    2.3 เวลาท่ีใชท้าํงาน  

   1.4.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ทาํการศึกษาตั้งแต่เดือน ตุลาคม 2559 - มิถุนายน พ.ศ. 2560 
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1.5 คาํจาํกดัความในการวจิัย  

 1.5.1 พนกังาน หมายถึง พนกังานธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) ท่ีเป็นพนกังานปัจจุบนั

และปฏิบติัหนา้ท่ีในสาํนกังานใหญ่ (HUB) ทั้ง 5  อาคาร  

     1.5.2 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ (Courageous Followership) หมายถึง พนกังาน

ธนาคารธนชาตท่ีมีความกล้าหาญจะร่วมแลกเปล่ียนวตัถุประสงค์ของตนเองและองค์กรกบัผูน้ํา

ภายใตค้วามเช่ือในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้องค์กรได้รับความสําเร็จตามท่ีตอ้งการ Chaleff (1995) 

จาํแนกไว ้5 รูปแบบ ไดแ้ก่  

      1. ความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน (Courageous to Assume 

Responsibility)  

     2. ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (Courageous to Serve)    

     3. ความกล้าหาญต่อการคดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (Courageous to 

Challenge)   

    4. ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Courageous to Participate in 

Transformation)  

    5. ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral 

Action)   

   1.5.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) 

หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมานอกเหนือหน้าท่ีโดยท่ีองค์การไม่ไดก้าํหนดไวใ้ห้เป็น

หนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั ไม่เก่ียวขอ้งอยา่งเป็นทางการกบังาน แต่เป็นประโยชน์และช่วยสนบัสนุนงาน 

โดยพนักงานเต็มใจท่ีจะปฏิบติัและเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การให้เกิดประสิทธิผล  

(Organ, 1987) ประกอบดว้ย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็น 5 พฤติกรรมดงัน้ี 

      1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism)   

  2. พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) 

      3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)   

  4.พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic  Virtue) 

5. พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 
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  1.5.4 ประสิทธิภาพการทาํงานท่ีดีของพนกังาน (Efficiency   Performance) หมายถึง ส่ิงท่ี

เกิดจากความพึงพอใจของพนักงานท่ีทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดย

พิจารณาถึงภารกิจท่ีปฏิบัติ ความสามารถ ความพึงพอใจ ท่ีจะทาํงานร่วมกันในอนาคต ซ่ึงการ

บรรลุผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายอยู่ในมาตรฐาน ด้านปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกบัเวลา 

แสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพในการทาํงานร่วมกนั (กชกร เอน็ดูราษฎร์, 2547) 
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1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย  

             

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั  

 

     ตัวแปรอสิระ 

     ตัวแปรตาม 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานทีด่ี

ของพนักงาน 

คุณภาพของงาน  

ปริมาณงาน  

เวลาท่ีใชท้าํงาน  

ท่ีมา : กชกร เอน็ดูราษฎร์ (2547) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล  

-เพศ  
-อาย ุ 
-สภานภาพ  
-ระดบัการศึกษา 
-อายงุาน 
-ตาํแหน่งงาน 
 

รูปแบบภาวะผู้ตามทีก่ล้าหาญ 

1.ความกลา้หาญท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํ

ของตน  
2.ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน  
3.ความกลา้หาญคดัคา้นการกระทาํของ

ผูบ้งัคบับญัชา 
4.ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ

เปล่ียนแปลง  
5.ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม  
ท่ีมา: กลา้หาญ ณ น่าน และ กฤษดา  
เชียรวฒันสุข  (2559) 

 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

1.พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

2.พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

3.พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

4.พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

5.พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี 

ท่ีมา: Organ (1987) 
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

   1.7.1 เป็นขอ้มูลให้กบัฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปปรับปรุงแนวทางการ

บริหารงานภายในองคก์รเพื่อใหพ้นกังานในองคก์รทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    1.7.2 สามารถนาํผลการวิจยัท่ีไดไ้ปใช้ประโยชน์ในการนาํเสนอต่อผูบ้ริหาร เพื่อท่ีจะได้

ร่วมมือกันหาแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อนัจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร มีทศันคติท่ีต่อ

องคก์ร ธนาคารมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม  และยงัช่วยลดจาํนวนการลาออกของพนกังานได ้

    1.7.3 องคก์รสามารถนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการประกอบการกาํหนดนโยบาย วางแผนใน 

ดา้นต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองคก์ร และสามารถตอบรับการเปล่ียนแปลง

ของส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 1.7.4 ผูบ้ริหารสามารนําข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริม 

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพื่อใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    1.7.5 ผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองรูปแบบภาวะผูต้าม  พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร และประสิทธิภาพท่ีดีของพนกังาน สามารถนาํผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวคิดในการพฒันาการ

วจิยัต่อไป  
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

   การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ พฤติกรรมใน

การเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาไดท้าํการคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร

และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยนาํเสนอดงัน้ี 

    2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูต้าม 

   2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

   2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

   2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

   2.5 ประวติัธนาคารธนชาต 

    2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้ตาม 

 2.1.1 ความหมายของผูต้าม (Follower) 

    Kelley (1998) กล่าววา่ ผูต้าม หมายถึง ผูท่ี้แสดงบทบาทเป็นผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีในงาน เพื่อ

ตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของผูน้าํและองคก์ร 

   Yodee -  wiss (1999) กล่าววา่ ผูต้ามหมายถึง ผูท่ี้ใช้พฤติกรรมส่วนบุคคลไปในทาง

สร้างสรรค(์healthy) ท่ีก่อใหเ้กิดความสาํเร็จข้ึนโดยบุคคล ทีมงานและองคก์าร 

   สรุปไดว้่า ผูต้าม คือบุคคลท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการทาํงานร่วมกบัผูน้าํให้สําเร็จลุล่วง

ตามเป้าหมายขององคก์ร ผูต้ามจึงเป็นผูท่ี้มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ร 

 2.1.2 ความหมายของและภาวะผูต้าม (Followership) 

   รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544) กล่าววา่ ภาวะผูต้าม หมายถึง การปฏิบติัของบุคคลท่ีเป็นผู ้

ตามท่ีแสดงถึงความเขม้แข็ง มีความคิดเป็นของตนเอง ไม่ด้ือร้ัน มีความอ่อนนอ้มถ่อมตน อดทนไม่

แขง็ขอ้ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

   พวงรัตน์ บุญญานุรัตน์ (2546) กล่าววา่ ภาวะผูต้าม หมายถึง ส่ิงท่ีควรมีเพื่อการแสดงบทบาท

ของผูต้ามอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงต่อกลุ่มหรือองค์กร หรืออีกนยัหน่ึงสนบัสนุน

การสร้างความสาํเร็จตามเป้าหมายร่วมกนัของกลุ่มหรือองคก์ร หรือตามวสิัยทศัน์ 



   บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551) กล่าววา่ภาวะผูต้าม หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นผู ้

ตามท่ีดี สามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูน้าํให้บรรลุผลสําเร็จ ร่วมมือ ช่วยเหลือและ

สนบัสนุนผูน้าํรวมทั้งไม่คดัคา้น และเป็นปฏิปักษต่์อผูน้าํ สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   สรุปไดว้า่ภาวะผูต้าม หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นผูต้ามท่ีมีความรับผิดชอบทั้งใน

งาน สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความคิดเป็นของตนเอง กลา้แสดงออก เต็มใจ 

และสนบัสนุนการสร้างความสําเร็จตามเป้าหมายร่วมกนัขององคก์าร ในการดาํเนินงานขององค์กร

นั้น เม่ือผูน้าํทาํการตดัสินใจจะกระทาํภารกิจใด ๆ ท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรแลว้ ผูท่ี้จะรับ

คาํสั่งในการตดัสินใจของผูน้าํไปดาํเนินการปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จตามภารกิจจากการตดัสินใจของ

ผูน้าํนั้นก็คือ ผูต้าม ดงันั้นผลสาํเร็จของภารกิจจากการตดัสินใจของผูน้าํ จึงข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังาน

ของผูต้ามเป็นสาํคญั 

 2.1.3 แบบภาวะผูต้าม (style of followership) 

   Townsend (1999 (อา้งถึงใน ศิระ จุลานนท,์ 2551, น. 12)) แบ่งผูต้ามออกเป็น 2 ประเภท 

คือ  

      1) ผูต้ามแบบผูส้นอง (passive followership) เป็นผูต้ามในลกัษณะยืนยนัภาพลกัษณ์

ในดา้นลบของผูต้าม มุ่งเนน้การทาํตามผูน้าํ 

     2) ผูต้ามแบบผูริ้เร่ิม (active.follower) เป็นผูต้ามในลกัษณะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูน้าํ 

ในดา้นท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความเขา้ใจและสร้างความสาํเร็จ 

   Chaleff (1995 อา้งถึงใน ศิระ จุลานนท,์ 2551, น. 12)) แบ่งผูต้ามออกเป็น 2 ประเภท คือ  

     1) ผูต้ามแบบน่ิงเงียบ (mute follower) เป็นผูต้ามท่ีไม่มีความกลา้ หรือทกัษะเพียง

พอท่ีจะขดัขืน โตเ้ถียง หรือทา้ทายเม่ือผูน้าํเป็นฝ่ายผดิ 

     2) ผูต้ามแบบกลา้หาญ (courageous follower) เป็นผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี ไดแ้ก่  

1) ความกลา้หาญท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํของตน (Courageous to Assume Responsibility)  

2) ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (Courageous to Serve) 3) ความกล้าหาญต่อส่ิงท่ีทา้ทาย 

(Courageous to Challenge) 4) ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Courageous to 

Participate in Transformation) และ 5) ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (Courageous to 

Take Moral Action)  

   Kelley (1992.อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548,น.220-223) ไดจ้ดัแบ่งประเภทภาวะผู ้

ตาม 5 แบบ ดงัน้ี 
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     1) ผูต้ามแบบห่างเหิน (alienated follower) ผูต้ามแบบน้ีมีพฤติกรรมเฉ่ือยชา 

(passive) แต่มีความอิสระ (independent) และมีความคิดสร้างสรรค ์(critical.thinking) สูง ผูต้ามแบบ

ห่างเหิน ส่วนมากเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงมีประสบการณ์และผา่นอุปสรรคต่าง ๆ มาก่อน แต่

ต่อมาเกิดแตกหกักนัข้ึนกบัผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยเหตุน้ี ผูต้ามแบบน้ีจึงใชค้วามสามารถท่ีมีอยูข่องตนไป

ในการวิพากษว์ิจารณ์จุดอ่อนขององคก์ารและของผูบ้งัคบับญัชา ผูต้ามแบบห่างเหินมีความสามารถ

ในการคิดอยา่งอิสระ แต่จะไม่ยอมเขา้ร่วมในการแกปั้ญหาหรือจุดบกพร่องท่ีตนเองมองเห็น 

     2) ผูต้ามแบบปรับตาม (conformist.follower) เคลล่ี (Kelley,1988) เรียกผูต้ามแบบน้ี

วา่ “ผูต้ามแบบครับผม”.(yes.people) โดยเป็นผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้น (active) ในงานขององคก์าร 

แต่ทาํงานโดยขาดทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์ ผูต้ามแบบปรับตามจะยินยอมทาํตามคาํสั่ง โดยไม่

คาํนึงวา่งานนั้นจะมีลกัษณะอยา่งไร ส่ิงท่ีผูต้ามแบบปรับตามกงัวลคือ พยายามหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 

ซ่ึงผูต้ามแบบปรับตามเป็นผลผลิตท่ีเกิดจากระบบบริหารแบบเผด็จการท่ีเขม้งวดในเร่ืองกฎระเบียบผู ้

ตามแบบทาํงานเอาตวัรอด  (pragmatic survivor) เฉ่ือยชา (passive) กระตือรือร้น (active) 

     3) ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด (pragmatic survivor follower) ผูต้ามแบบน้ีมีลกัษณะ

ของแบบผูต้ามทั้ง 4 แบบ แต่ผูต้ามจะเลือกใชแ้บบใดข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ขณะนั้นวา่ แบบผูต้ามใดท่ี

เอ้ือประโยชน์แก่ตนไดม้ากท่ีสุดและมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด โดยยึดถือคาํขวญัวา่ “ปลอดภยัไวดี้กว่า

ตอ้งเสียใจภายหลงั” (better safe than sorry) มกัพบบุคคลประเภทน้ีในวงการราชการท่ีมีระบบการ

โยกยา้ยในวาระสั้น 

      4) ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา (passive follower) เป็นผูต้ามท่ีขาดทั้งความเป็นอิสระ (ชอบ

พึ่งพาผูอ่ื้น) และความคิดสร้างสรรค ์ เคลล่ี เรียกผูต้ามแบบน้ีวา่ “แกะ” (sheep) เพราะไม่ชอบการ

รับผิดชอบ ทาํงานเท่าท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้หยุด หากจะให้ทาํต่อตอ้งบอกหรือสั่งใหม่ และกวา่งาน

จะคืบหน้าได ้จะตอ้งใชก้ารติดตาม ตรวจสอบอยา่งใกลชิ้ด การท่ีผูต้ามมีพฤติกรรมเช่นน้ีเป็นผลมา

จากการท่ีผูน้าํ ใชว้ธีิการควบคุมมากเกินไป และใชก้ารลงโทษเม่ือผูต้ามทาํผดิ (Kelley, 1992) 

        5) ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล (effective follower) ผูต้ามประเภทน้ีคือยอดปรารถนา

ขององคก์าร เป็นผูท่ี้มีความใส่ใจในการปฏิบติังาน มีความสามารถในการทาํงานสูง มีความสามารถ

ในการบริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง (self - management) มีความสามารถในการวิเคราะห์จุดอ่อน

จุดแข็งของตนเองและองคก์าร ทาํให้ไดข้อ้ยุติท่ีดีและเกิดผลกระทบเชิงบวก ซ่ึงส่งผลต่อความสําเร็จ

ขององคก์าร 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะของผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

  2.2.1 ความหมายของภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

   ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ (Courageous Followership) นกัวิจยัไดค้น้พบผลการวิจยั

จาํนวนมากท่ีเก่ียวกบัเร่ืองคุณภาพท่ีทาํให้ผูน้าํมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีขดัแยง้กบัขอ้คน้พบ

เก่ียวกบัประสิทธิภาพของผูต้าม ประเด็นคาํถามท่ีน่าสนใจคือ อะไรคือความแตกต่างของทั้งสอง

บทบาทท่ีมีความแตกต่างกนั (Davis, 2003; Kelley, 1988 ; Taylor & Rosenbach, 1996) อยา่งไรก็ตาม 

นกัวิจยัส่วนใหญ่ได้ตรวจสอบรูปแบบลกัษณะ พฤติกรรม หรือบุคลิกภาพของผูต้ามเพื่อทาํการ

ตรวจสอบบทบาทท่ีผูต้ามแสดงออก โดย Chaleff (1995) ไดน้าํเสนอรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมุ่งเนน้ไป

ยงับทบาทท่ีผูต้ามแสดงออกอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถูกเรียกว่าเป็นทฤษฎีภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้

หาญ (Theory of courageous of followership)  Chaleff ตั้งขอ้สังเกตว่ากระบวนทศัน์ผูน้าํและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตั้งอยูบ่นพื้นฐานของอาํนาจ (Power) โดยผูน้าํจะมีอาํนาจในการให้รางวลัและการ

ลงโทษผา่นการใหโ้บนสั การแนะนาํทางเลือก การเล่ือนขั้นตาํแหน่ง การประเมินผล และการให้ออก

จากงาน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีโดยเฉพาะในมิติของส่ิงท่ีเป็นเชิงลบจะทาํให้ผูต้ามตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียง

อาํนาจของผูน้าํ หากผูต้ามขาดความกลา้หาญก็จะละทิ้งมุมมองท่ีเป็นเอกลกัษณ์และสุขภาพท่ีดีของ

ตนเองซ่ึงเป็นหวัใจสําคญัของกระบวนการสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม นอกจากนั้นเขายงัเช่ือวา่ผูต้าม

ตอ้งแสดงความกลา้หาญออกมา เพื่อยืนหยดัในส่ิงท่ีตนเองเช่ือมัน่ โดยเฉพาะเม่ือเกิดความขดัแยง้

ระหวา่งความเช่ือกบัคนอ่ืน ๆ โดยผูต้ามท่ีเป็นตวัอยา่ง (Exemplary follower) จะพยายามทาํในส่ิงท่ี

ทราบวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง และจะพยายามขดัขวางในส่ิงท่ีผูอ่ื้นทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหรือทาํให้เกิดความ

ยากลาํบากมากยิง่ข้ึนสาํหรับการทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง (Lee, 2006) ผูต้ามก็เหมือนกบัผูน้าํท่ีต่างคนก็ทาํ

หนา้ท่ีของตน เพื่อให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(Goffee & Jones, 2006) โดยผูต้ามท่ีมีความ

กล้าหาญจะร่วมแลกเปล่ียนวตัถุประสงค์ของตนเองและองค์กรกบัผูน้าํภายใตค้วามเช่ือในทิศทาง

เดียวกนัเพื่อใหอ้งคก์รไดรั้บความสาํเร็จตามท่ีตอ้งการ  

 โดยมุ่งสนใจใน 2 ปัจจยั ปัจจยัแรกคือ รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ (Courageous 

Followership) และปัจจยัท่ีสอง คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational 

Citizenship Behavior) สาํหรับรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ ผูว้จิยักาํหนดปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมี

ความกลา้หาญ ตามแนวคิดของ Chaleff (1995) ท่ีจาํแนกเป็น 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) ความกลา้หาญท่ีจะ

รับผิดชอบจากการกระทาํของตน (Courageous to Assume Responsibility) 2) ความกลา้หาญท่ีจะ

อาสาช่วยทาํงาน (Courageous to Serve) 3) ความกลา้หาญต่อส่ิงท่ีทา้ทาย (Courageous to Challenge)  
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4) ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Courageous to Participate in Transformation) 

และ 5) ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) และ

สาํหรับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผูว้ิจยักาํหนดปัจจยัตาม แนวคิดของ Organ (1987) 

ท่ีจาํแนกเป็น 5 พฤติกรรม ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมความสํานึกใน

หน้าท่ี 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น และ 5) พฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ  

 2.2.2 รูปแบบของภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

   Chaleff ระบุภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญออกเป็น 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) ความกลา้หาญท่ีจะ

รับผิดชอบจากการกระทาํของตน (Courageous to Assume Responsibility) 2) ความกลา้หาญท่ีจะ

อาสาช่วยทาํงาน (Courageous to Serve) 3) ความกลา้หาญต่อส่ิงท่ีทา้ทาย (Courageous to Challenge) 

4) ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Courageous to Participate in Transformation) 

และ 5) ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) โดยจะ

นาํเสนอรายละเอียดตามลาํดบัต่อไปน้ี 

 1) ความกล้าหาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน (Courageous to Assume 

Responsibility)  

  การแสดงบทบาทน้ีของผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญ เป็นการแสดงความรู้เก่ียวกบัความเป็น

เจา้ของท่ีภาระหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบและต่อองค์กรเน่ืองจากบางคร้ังการทาํงานร่วมกนัทาํให้

พนักงานขาดสติหรือละเลยความรับผิดชอบ และจิตสํานึกต่อหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ดงันั้น ผูน้าํจึง

จาํเป็นตอ้งสร้างส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีให้เกิดข้ึนกบัผูต้าม (Gast, 2003, p. 94) โดยบทบาทดงักล่าวผูต้าม

จาํเป็นตอ้งมีความคิดริเร่ิมต่อการปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ และไม่ตอ้งรอคอยคาํสั่งจากผูน้าํ สามารถ

คน้หาและพฒันาขีดความสามารถของตนเองอยูต่ลอดเวลา เพื่อให้การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีตนเอง

รับผิดชอบ สําเร็จตามท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งมกัตระหนกัถึงการพฒันาตนเองอยู่

เสมอ วา่เป็นปัจจยัสําคญัของกระบวนการเจริญเติบโตของตนเองและองคก์ร (U.S. Army, 1993) โดย

พวกเขาจะใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนจากการประเมินผลการปฏิบติังาน การประเมินตนเอง และการประเมิน

จากผูบ้งัคบับญัชา และการประเมินจากสถาบนัต่าง ๆ ท่ีพวกเขาเขา้ร่วม นาํมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์

สูงสุด 

 2) ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (Courageous to Serve)  

  ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญจาํเป็นตอ้งมีความในการทาํหนา้ท่ีการใหบ้ริการหรือช่วยสนบัสนุน

ให้องคก์รไดรั้บความสําเร็จ (Davis, 2003) โดยพวกเขาจะตระหนกัวา่เป็นส่วนหน่ึงของทีม และมี
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ความเต็มใจท่ีปฏิบติังาน แมจ้ะเป็นท่ีไม่ชอบก็ตาม แต่งานนั้นเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อทีม รวมถึง

การช่วยเหลืองานของผูน้าํ เพื่อเป็นการแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูน้าํ (Dixon & Westbrook, 2003) 

ตลอดจนการไดรั้บข่าวสารท่ีไม่ดีหรือปฏิบติังานในสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรค พวกเขาจะ

พยายามจดัการกบัสถานการณ์ต่างๆ เหล่านั้นเพื่อให้ผา่นพน้ไปให้ได ้ดงันั้น ผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ

จะยืนหยดัเคียงขา้งกบัผูน้าํและสถานการณ์ท่ียากลาํบากในการปฏิบติังาน (Chaleff, 1995) ดว้ยความ

เตม็อกเตม็ใจท่ีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 

 3) ความกลา้หาญต่อส่ิงท่ีทา้ทาย (Courageous to Challenge)  

  ผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญตระหนักว่า เม่ือผูน้ําทาํการตดัสินใจเรียบร้อยแล้ว พวกเขา

จาํเป็นตอ้งมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานตามนโยบายหรือแนวทางท่ีผูน้าํกาํหนดข้ึน ภายใตขี้ด

ความสามารถท่ีดีท่ีสุดของตนเอง ซ่ึงแตกต่างจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทัว่ไป โดยผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ

จะยืนหยดัเคียงขา้งผูน้าํ เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมในส่ิงท่ีผูน้าํไดท้าํการตดัสินใจดาํเนินการโดยไม่

เกรงกลวัต่อส่ิงทา้ทายท่ีผูน้าํไดม้อบหมายให้ทาํ แต่มุ่งหวงัท่ีจะทาํให้ส่ิงเหล่านั้นให้ไดรั้บความสําเร็จ 

(Davis, 2003, p.12) นอกจากนั้นผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญเขา้ใจดีว่าเวลาและสถานท่ีใด ควรจะ

ดาํเนินการหรือปฏิเสธส่ิงท่ีผูน้าํตดัสินใจซ่ึงจะนาไปสู่ความหายนะในการดาํเนินการในกระบวนการ

ทาํงาน หากแนวทางดงักล่าวไม่ไดก่้อประโยชน์และสร้างความเสียหายผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญจะ

แสดงพฤติกรรมต่อความทา้ทายดงักล่าวและยืนตรงกันขา้มกบัการตดัสินใจของผูต้ามในคร้ังนั้น 

(Chaleff, 1995, p. 95) 

 4) ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Courageous to Participate in 

Transformation)  

 ผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญได้ตระหนักว่าพวกเขามีอีกหน่ึงบทบาท ได้แก่ บทบาทการ

เปล่ียนแปลง (Transformation) โดยผูต้ามท่ีเป็นแบบอย่างจะอยู่กับผูน้ําและกลุ่มระหว่างการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจริงและมีความทา้ทายอย่างมาก ซ่ึงพวกเขาจะพยายามช่วยผูน้าํให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดี ผ่านการตรวจสอบบทบาทของตนเองและระบุพฤติกรรมท่ีสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถแก้ไขพฤติกรรมท่ีผิดปกติหรือนําไปสู่การไม่มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หรือการเปล่ียนแปลงสู่ส่ิงใหม่ พฤติกรรมดงักล่าวจะรวมถึงการ

เปิดรับต่อการเปล่ียนแปลง การยอมรับความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง ความเพียรพยายาม 

(Persistence) และความเอาใจใส่ในการทาํความเขา้ใจต่อความยากลาํบากของการเปล่ียนแปลง 

(Chaleff, 1995) 

   5) ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) 
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  ผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งจะตระหนกัวา่การเจริญเติบโตของตนเองหรือองคก์ร อาจตอ้งการให้

พวกเขาสามารถดาํเนินการปฏิบติังานและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองหรือเป็นอิสระจากผูน้าํ (Chaleff, 

1995) โดยพวกเขาจะพิจารณาเห็นเหตุผลท่ีเหมาะสมว่าจาํเป็นหรือไม่ ท่ีจะเป็นอิสระจากผูน้าํและ

แสดงพฤติกรรมท่ีมีความเหมาะสมออกสู่หนา้ท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ นอกจากนั้นพวกเขายงัตระหนกัดี

วา่ การเป็นอิสระจากผูน้าํจะช่วยใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน์อยา่งมาก เน่ืองจากการมีความอิสระจะช่วย

ให้ผูต้ามมีความคิดใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมให้ผูน้าํและองคก์รอีกทางหน่ึง ผูต้ามท่ีมี

ความกลา้หาญยงัแสดงความพร้อมท่ีจะดาํเนินการแกไ้ข ปรับเปล่ียน และพฒันาให้ดียิ่งข้ึนเม่ือเกิด

เหตุการณ์เก่ียวกบัการแสดงพฤติกรรมขององคก์รท่ีไม่มีศีลธรรมหรือผิดกฎขอ้บงัคบั โดยพวกเขาจะ

สร้างตวัเลือก (Options) เพื่อแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น เช่น การไม่เช่ือฟังคาํสั่ง (Disobeying) ประกาศใน

ส่ิงท่ีไม่ดี (Whistle-blowing) หรือออกจากองคก์ร (Leaving) (Kelley, 1992)  

   กล่าวไดว้า่ งานวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญยงัอ่อนวยัมาก เพราะพึ่งจะเร่ิมตน้ 

และมีการศึกษากนัในวงแคบ จากการทบทวนนั้นพบวา่งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดย Dixon and Westbrook 

(2003) ท่ีนาํรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ Chaleff  มาทาํการตรวจสอบกลบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

ทาํงานเก่ียวกบัวิศวกรและเทคโนโลยีท่ีเป็นตวัแทนภาครัฐและกลุ่มอุตสาหกรรม ผลวิจยัความตรง

ของรูปแบบภาวะผูต้ามของ Chaleff โดยภาวะผูต้ามควรเกิดข้ึนและไดรั้บการตระหนกัในทุกระดบั

ขององค์กร นอกจากนั้น ผลวิจยัยงัระบุว่าภาวะผูต้ามจะเกิดข้ึนในทุกระดบัขององค์กร และมีความ

แตกต่างอยา่งมีนยัทางสถิติในคุณลกัษณะส่วนบุคคลของภาวะผูต้ามต่อการทาํหนา้ท่ีของบุคลากรทุก

ระดบัในองคก์ร นอกจากนั้นยงัพบวา่ ระดบัภาวะผูต้ามอยูใ่นระดบัสูงและคุณลกัษณะของภาวะผูต้าม

มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัองค์กร การศึกษาคร้ังน้ี ส่ือให้เห็นไดว้า่ผูบ้ริหารเป็นทั้งผูน้าํและผูต้ามและ

บทบาทของผูต้ามสามารถท่ีจะอธิบายไดต้ามระดบัองคก์ร 

 โดยพฤติกรรมดงักล่าวนั้นถูกนาํไปตรวจสอบกบักลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นเทคโนโลยี

(Dixon,2003) ซ่ึงผลวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่พฤติกรรมเหล่าน้ีแสดงออกเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ในทุกระดบัขององคก์ร 

Christianah (2013). ศึกษาวิจยั ความสัมพนัธ์ระหว่าง รูปแบบภาวะผูต้าม และประสิทธิภาพการ

ทาํงานในมหาวิทยาลยัเอกชน บอตสวานา พบวา่ รูปแบบภาวะผูต้ามแบบ passive followership style 

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการของทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญั และผลการวิจยัของ ธิติ ธิติเสรี(2557) 

ท่ีพบว่า ความกล้าหาญของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 

แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยั ภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน  

  นอกจากนั้น Ray (2006) ไดน้าํรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ Chaleff ไป

ทาํการศึกษาเพื่อตรวจสอบพฤติกรรมของภาวะผูต้ามท่ีหลากหลาย โดยการทดสอบพหุระดบักบักลุ่ม
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ตวัอยา่งผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานใน North Carolina community college ซ่ึงไดน้าํแบบวดัท่ี Dixon (2003) 

พฒันาข้ึน มาใชว้ดัในงานวิจยัของตนเอง ผลวิจยัพบว่า ภาวะผูต้ามอยู่ในระดบัสูง นอกจากนั้นยงั

พบวา่ ระดบัพฤติกรรมภาวะผูต้ามจะเพิ่มข้ึนตามระดบัการศึกษา อายุ และประสบการณ์ทาํงาน โดย

งานวิจยัไดเ้สนอแนะวา่การสนบัสนุนการฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสําหรับพนกังานทุกคนในองคก์ร

เพื่อพฒันาระดบัของภาวะผูต้ามใหสู้งข้ึน 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  

2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

   Organ (1998 อา้งถึงใน สุพานี, 2552,น. 9) ไดใ้ห้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร วา่คือ พฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ไดก้าํหนดไวใ้ห้เป็นหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั แต่พนกังานเต็ม

ใจท่ีจะปฏิบติั และเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร โดยปกติพบวา่การเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารจะเกิดข้ึนไดจ้าก 2 ทาง คือ 1) การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ ไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์าร คือ 

ไดรั้บค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สวสัดิการต่างๆ อยา่งน่าพอใจ และ 2) คนเหล่าน้ีเป็นคนดี มีคุณธรรม 

และมีความสาํนึกของความรับผดิชอบต่อองคก์าร และต่อสังคมส่วนรวม จึงทาํให้มีจิตสํานึกท่ีถูกตอ้ง

เหมาะสม และมีการประพฤติปฏิบติัท่ีดีต่อองคก์ารและเพื่อนร่วมงาน  

    Robbins (2005) ไดใ้ห้ความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็น

พฤติกรรมซ่ึงไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งอยา่งเป็นทางการกบังาน แต่ช่วยสนบัสนุนการทาํงานในหนา้ท่ีต่างๆ ให้

เกิดประสิทธิผล  

   Greenberg and Baron (1993) (อา้งถึงใน ตุลยา เหรียญทอง, 2550,น.25) โดยไดใ้ห้

ความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร วา่ เป็นการกระทาํโดยพนกังานท่ีมีส่วนทาํ

ใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งดี แต่ไม่ไดก้าํหนดอยา่งเป็นทางการของงาน  

   วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554, น.14)ใหค้วามหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

หมายถึง การกระทาํ ท่ีไม่ไดเ้กิดจากการให้รางวลัอยา่งเป็นทางการจากองคก์าร แต่เป็นการกระทาํท่ี

เกิดข้ึนเองของพนกังานท่ีเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและเกินกวา่บทบาทท่ีตนรับผดิชอบ นาํไปสู่

การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี  

   กิติดาพร กาลานุสนธ์ิ (2554,น.14) ไดส้รุปความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานท่ีปฏิบติัดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีองคก์ารได้

กาํหนดไว ้ โดยเป็นพฤติกรรมสนบัสนุนและมีความจาํเป็นต่อการดาํเนินงานขององคก์ารเพื่อให้เกิด

ประสิทธิผลต่อองคก์ารโดยรวม  
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   ศิริวรรณ ช่ืนบุญ (2553, น. 26) โดยไดส้รุปความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร หมายถึง การปฏิบติัของบุคลากรท่ีองคก์ารไม่ไดก้าํหนดให้เป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่ง

เป็นทางการ แต่เป็นการปฏิบติัท่ีเกิดข้ึนเอง มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อเพื่อน

ร่วมงานและองคก์าร  

   สฎาย ุธีระวณิชตระกูล (2552, น. 24) โดยไดใ้ห้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกท่ีอยูน่อกเหนือบทบาท (Extra Role) โดยไม่ไดถู้กกาํหนดให้

ตอ้งกระทาํจากองคก์าร  

   สุภาพร อาํมาตย ์(2550, น. 18) ไดใ้หค้วามหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานท่ีปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงเกิดจากตวัพนกังานเองนอกเหนือ 

จากท่ีองคก์รไดก้าํหนดไว ้ เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ การรับอาสาทาํ

ส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีตนไม่ไดถู้กระบุให้ตอ้งกระทาํ การเสนอความคิดสร้างสรรค ์และการฝึกฝนตนเองอยู่

เสมอไม่ปล่อยเวลาให้สูญเปล่าในการทุ่มเทเพื่อการทาํงานของตนอยู่เสมอ โดยเป็นส่ิงท่ีสนบัสนุน

และมีความจาํเป็นต่อการดาํเนินงานขององคก์รเพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองคก์รการมีนํ้ าใจ ตลอดจน

การแก้ปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์การ ดงันั้นงานบางอย่างอาจไม่ได้กาํหนดไวใ้นรายละเอียดของ

ภาระหนา้ท่ีในองคก์าร แต่ตอ้งสร้างจิตสํานึกให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550, 

น.22)  

   รดา อุดมอานุภาพสุข (2549,น. 12) ไดส้รุปความหมาย ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร หมายถึง เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนและเป็นประโยชน์ต่อการดาํเนินงานขององคก์าร ซ่ึง

องค์การนั้นไม่ไดก้าํหนดไวใ้ห้เป็นหน้าท่ีท่ีพนกังานตอ้งปฏิบติั แต่พนกังานเต็มใจท่ีจะปฏิบติัเพื่อ

องคก์าร โดยท่ีไม่มีผลต่อความดีความชอบของพนกังานอยา่งเป็นทางการ  

   จากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปและบูรณา

การสําหรับงานวิจยัฉบบัน้ีไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ พฤติกรรมท่ีพนกังาน

แสดงออกมานอกเหนือหนา้ท่ีโดยท่ีองคก์ารไม่ไดก้าํหนดไวใ้หเ้ป็นหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั ไม่เก่ียวขอ้ง

อยา่งเป็นทางการกบังาน แต่เป็นประโยชน์และช่วยสนบัสนุนงาน โดยพนกังานเต็มใจท่ีจะปฏิบติัและ

เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ช่วยสนับสนุนการทาํงานในหน้าท่ีต่าง ๆ ให้เกิด

ประสิทธิผล  
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  2.3.2 ความสําคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  

   ในการพฒันาหรือส่งเสริมการทาํงานของพนกังานในองคก์าร คือ การส่งเสริมให้พนกังาน

ทาํงานร่วมกนัและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์าร ดงันั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององค์การ มีส่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ช่วยทาํให้การ

ติดต่อประสานงานภายในองค์การเป็นไปอย่างราบร่ืน เพิ่มเสถียรภาพการดาํเนินงานขององค์การ 

นอกจากน้ียงัช่วยดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีดีให้แก่องคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร มีความสาํคญั คือ เป็นพฤติกรรมสร้างสรรคท่ี์เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร โดยมีความสําคญัต่อ

องคก์าร ดงัน้ีคือ (ธรรมรัตน์ อยูพ่รง, 2556, น.43)  

      1) ด้านผลสําเร็จของงาน พฤติกรรมดงักล่าวส่งผลให้พนกังานทาํงานตรงเวลา 

ปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบขององคก์ร เกิดผลสาํเร็จของงานทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ  

      2) ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน พนกังานจะแบ่งปันขอ้มูลอุปกรณ์ ทรัพยากร ช่วย

สอนงาน และมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานใหม่ ช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมีงานลน้มือ ตอบสนองต่อความ

ขดัแยง้ไดอ้ยา่งนุ่มนวล รวมถึงการแสดงออกถึงความช่ืนชมสมาชิกภายในกลุ่มการทาํงานของตนต่อ

บุคคลภายนอก  

      3) ดา้นความเป็นพลเมืองดี เป็นการร่วมมือภายใตก้ารบริหารจดัการขององคก์ร ถือ

เป็นการดึงศกัยภาพและความร่วมมือของพนกังาน เช่น การเขา้ร่วมประชุมโดยไม่ตอ้งร้องขอ การให้

ขอ้มูล คาํแนะนาํหรือร่วมตดัสินใจในเวลาท่ีถูกตอ้งเหมาะสม สามารถโตแ้ยง้ แสดงความเห็นไดอ้ยา่ง

มีเหตุผล รับฟังทศันคติหรือความคิดเห็นจากบุคคลอ่ืน องคก์รในปัจจุบนัประกอบดว้ยบุคคล ต่างเพศ 

ต่างวยั จึงทาํให้เกิดความแตกต่างของพฤติกรรมในการทาํงาน เน่ืองจากการแสดงออกทางพฤติกรรม

มาจากค่านิยมในการทาํงาน ซ่ึงเม่ือบุคคลมีความคิดหรือความเช่ือแบบใดก็จะแสดงพฤติกรรมออกมา 

พฤติกรรมในการทาํงานดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีส่งผลโดยตรงต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมความ

ร่วมมือ การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ พฤติกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีองคก์ารไม่ควร

มองขา้ม เพราะในการปฏิบติังานลว้นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกคนช่วยผลกัดนัให้องคก์ารประสบ

ความสาํเร็จ  

    นอกจากความสําคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ 

จากการศึกษาพบวา่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วรท วลิาวรรณ (2546) (อา้งถึงใน รดา อุดมอานุภาพสุข, 

2549,น. 16) ท่ีไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารวา่ พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์าร ทั้งน้ีเพราะพฤติกรรมดงักล่าว เป็น “ส่ิงหล่อ

ล่ืน” กลไกทางสังคม (Social Machinery) ขององคก์าร ท่ีช่วยลดความฝืด และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
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ในการทาํงานขององคก์าร ทั้งน้ี การท่ีพนกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

จะสามารถช่วยเพิ่มความสาํเร็จใหก้บัองคก์ารได ้ดงัน้ี  

      1) ลดความจาํเป็นในการตอ้งดูแลรักษาทรัพยากรท่ีหายาก ซ่ึงมีผลต่อการซ่อม

บาํรุงรักษา  

     2) เพิ่มประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากรโดยเกิดผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน  

      3) ช่วยเพิ่มผลผลิตใหก้บัเพื่อนร่วมงาน และระบบจดัการ  

      4) ช่วยให้เกิดแนวทางการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรม

ระหวา่งสมาชิกในทีมงานขา้มกลุ่ม  

      5) เพื่อความสามารถขององคก์ารท่ีจะดึงดูด และรักษาพนกังานท่ีดีท่ีสุด โดยการทาํ

ใหอ้งคก์ารเป็นสถานท่ีทาํงานท่ีน่าทาํงานดว้ยมากข้ึน  

   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสําคญัต่อองคก์าร (Smith et al.,1983 อา้ง

ถึงใน พรวิภา มานะต่อ, 2551, น. 37) เพราะเปรียบเสมือนตวัหล่อล่ืนเคร่ืองจกัรทางสังคมในองคก์าร 

ทาํให้เกิดความยืดหยุน่ ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นต่อการทาํงานในสถานการณ์ท่ีไม่อาจคาดเดาเอาไวไ้ด ้ทาํให้

บุคคลจดัการส่ิงต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีในสถานการณ์ท่ีตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั  

   กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นพฤติกรรมท่ีมีความสําคญัต่อ

ประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร ช่วยทาํให้การติดต่อประสานงานภายในองคก์ารเป็นไป

อย่างราบร่ืน เพิ่มเสถียรภาพการดาํเนินงานขององค์การ ช่วยดึงดูดและรักษาให้พนกังานท่ีดีอยู่กบั

องค์การ ทาํให้กลไกสังคมการทาํงานของสังคมในองค์การมีความราบร่ืน มีความยืดหยุ่นในการ

ทาํงาน ซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์และส่งผลโดยตรงต่อองคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีจาํเป็น และสําคญัอยา่ง

ยิง่สาหรับการดาํเนินงานในหน่วยงาน  

   2.3.3 ประโยชน์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  

   ประโยชน์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยแบ่งผลการศึกษาออก เป็น 2 

ดา้น คือ  

      1) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อบุคคล มีการศึกษาเป็นจาํนวน

มากท่ีพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจใน

การทาํงานตามคาํกล่าวของ Organ and Ryan (1995) (อา้งถึงใน ธรรมรัตน์ อยูพ่รง, 2556, น. 49) ซ่ึง

ส่งผลให้เกิดความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกบัองค์กร ด้านผลการปฏิบติังาน พบว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน 

(Podsakoff, Ahearne and MacKenzie, 1997) และมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จึงสรุปไดว้่า
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีผลต่อบุคคลคือ ทาํให้บุคคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดี มี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานในระดับสูงและมีแนวโน้มท่ีจะทาํให้ได้รับการประเมินผลงานสูงกว่า

ผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ  

      2) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรต่อประสิทธิภาพขององค์กร 

(Podsakoff, Ahearne and Mackenzie, 1997)โดย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รนั้นมีผล

โดยตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์รเน่ืองจาก  

       (1) เป็นการลดจาํนวนบุคคลท่ีปฏิบติังานเพียงหนา้ท่ีเดียวให้สามารถทาํงาน

ไดห้ลายบทบาทหนา้ท่ี  

       (2) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ  

       (3) มีบุคคลเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จาํกดั มีเป้าหมายมุ่งเนน้ในเร่ืองการสร้างผลงาน 

เพราะมีการช่วยเหลือการทาํงานของเพื่อนร่วมงานทั้งภายในและภายนอกทีมงาน ช่วยเสริมสร้างผลิต

ภาพของผูร่้วมงานเน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการทาํงาน ทาํให้เกิดการเรียนรู้ในหลายบทบาทหนา้ท่ี 

จึงทาํใหส้ร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถรักษาและดึงดูดให้พนกังานท่ีดีคงอยูก่บัองคก์ร เป็นการ

เพิ่มเสถียรภาพการปฏิบติังานในองคก์ร  

   กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ช่วยให้การทาํงานเป็นไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพ และช่วยใหเ้กิดประสิทธิผล จึงจาํเป็นอยา่งยิง่สาหรับองคก์ารทุกองคก์ารท่ีตอ้งเผชิญกบั

การเปล่ียนแปลงและตอ้งมีการปรับตวัอยูต่ลอดเวลา  

  2.3.4 องคป์ระกอบสาํคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

   Organ (1987 อา้งอิงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547, น.16-18) ไดจ้าํแนกรูปแบบ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมต่างๆ ดงัน้ี 

      1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือ เช่น ช่วย

เพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ช่วยแนะนาํพนกังานใหม่เก่ียวกบัวิธีการใช้วสัดุ

อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ  

      2) พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบติัตาม

ระเบียบและสนองนโยบายขององค์การ ความตรงต่อเวลา การดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ของ

องค์การ ไม่ใช้เวลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั ซ่ึงคนท่ีมีสํานึกในหน้าท่ีจะปฏิบติัตาม

กฎระเบียบ และนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี  

      3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทน อด

กลั้นต่อความคบัขอ้งใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัต่าง ๆ ดว้ยความเต็มใจ เน่ืองจาก
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ในการปฏิบติังานนั้น จาํเป็นตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ทั้งท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและ

ความเป็นธรรมหรือร้องทุกขไ์ด ้ แต่เน่ืองจากการร้องทุกข์จะเพิ่มภาระให้กบัผูบ้ริหารและจะเกิดการ

โตเ้ถียงกนัยดืเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบติังาน เขาจึงอดทนดว้ยความเตม็ใจ  

     4) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การคาํนึงถึงผูอ่ื้นเพื่อป้องกนัการ

เกิดปัญหากระทบกระทัง่ท่ีอาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบติังานในองคก์ารนั้น ตอ้งอาศยัการ

พึ่งพาซ่ึงกนัและกนั การกระทาํและการตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน จึงควร

คาํนึงถึงบุคคลอ่ืน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใชส้มบติัร่วมกนั  

     5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การรับผิดชอบและมีส่วน

ร่วม สนใจเขา้ร่วมประชุม เก็บความลบั มีความรู้สึกตอ้งการพฒันาองค์การ และมีการแสดงความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร  

    Podsakoff (2000) (อา้งถึงโดย สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554,น. 9) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รออกเป็น 7 องคป์ระกอบ  

     1) พฤติกรรมในการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้

ความ ช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานดว้ยความสมคัรใจ เป็นการป้องกนัและหรือแกไ้ขปัญหาของผูร่้วมงานท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โดยท่ีไม่มีความเห็นแก่ตวั อีกทั้งมีความพยายามสร้างความสงบเรียบร้อย

ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน  

     2) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมในการอดทน

ต่อความไม่สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึนจากเพื่อนร่วมงาน หรือท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความ

สมคัรใจ โดยไม่แสดงถึงความไม่พอใจ นอกจากน้ีแล้วยงัตอ้งมีทศันคติในเชิงบวก แมว้่าการ

ปฏิบติังานนั้นจะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัก็ตาม โดยไม่แสดงพฤติกรรมการบงัคบัขู่เข็ญผูร่้วมงานใน

กรณีท่ีผูร่้วมงานมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างไปจากตน แต่กลบัต่างยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน

ดว้ยความยนิดี ทั้งน้ียงัรวมถึงพฤติกรรมการเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม  

     3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมของการ 

เป็นผูส้นบัสนุนและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์นรวมถึงส่ิงของ

ต่างๆ ท่ีองคก์รไดส้ร้างข้ึน โดยมีการกล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององคก์รให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี โดย

มีการปกป้องและป้องกนัองคก์รจากการคุกคามภายนอก ตลอดจนมีการรักษาและคงความจงรักภกัดี

ต่อองคก์ร แมว้า่องคก์รจะตกอยูใ่นสภาวะวกิฤติ  

     4) การปฏิบติัตนตามระเบียบขององค์กร(Organizational Compliance) หมายถึง 

พฤติกรรมในการเรียนรู้ และหรือยอมรับกฎระเบียบ รวมถึงขอ้บงัคบั ตลอดจนกระบวนการต่าง ๆ 
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ขององคก์ร โดยมีการปฏิบติัตามกฎระเบียบและ ขอ้บงัคบัขององคก์รแมว้า่จะไม่มีผูใ้ดสังเกต หรือ

ควบคุมอยูก่็ตาม  

      5) ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิม

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ เพื่อพฒันาการปฏิบติังาน หรือการส่งเสริมผลการปฏิบติังานขององคก์รดว้ยความ

สมคัรใจ มีความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วง รวมถึงอาสาปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบพิเศษ และส่งเสริมใหผู้อ่ื้นเกิดการปฏิบติัเช่นเดียวกนั  

    6) การใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกโดยความสนใจ หรือมี 

ความผกูพนักบัองคก์รโดยรวมทั้ง มีการกระตือรือร้นท่ีจะเขา้ร่วมในกระบวนการ หรือกิจกรรมต่างๆ 

ขององคก์ร เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมกนัอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั

กลยุทธ์ต่างๆ ขององคก์ร เป็นตน้ อีกทั้งยงัสังเกตขอ้มูลข่าวสารภายนอกท่ีอาจมีผลกระทบต่อการ

ดาํเนินงานขององค์กร ตลอดจนแสวงหาโอกาสท่ีดีสําหรับองค์กร เช่น โดยการรู้เท่าทนัการ

เปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มท่ีอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อองคก์ร เป็นตน้ รวมทั้งมีการระมดัระวงั

และรักษาผลประโยชน์ขององค์กร รวมถึงมีการตระหนกัถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และทั้ง

ยอมรับหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บจากองคก์รดว้ยความสมคัรใจ  

      7) การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานทั้งในการ

พฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถดว้ยความสมคัรใจ มีการแสวงหาโอกาสและเขา้ร่วมในการ

ฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ถึงทกัษะ และความสามารถใหม่ๆ เพื่อสร้างประโยชน์

ใหแ้ก่องคก์รเพิ่มข้ึน  

   George and Jones (2002) (อา้งถึงใน วลัลพ ลอ้มตะคุ, 2554, น.18 ) โดยไดจ้าํแนก

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

       1) การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรม ในการช่วยเหลือ 

สมาชิก ในองค์การให้บรรลุผลสําเร็จ ในการปฏิบติังานและตรงตามเป้าหมายดว้ยความสมคัรใจ

รวมทั้งการช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ แก่ผูร่้วมงานการ

โดยใส่ใจต่อความผิดพลาดและขอ้พึงระวงัต่างๆ รวมทั้งการให้คาํแนะนาในการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ 

แก่ผูร่้วมงานปกป้องและป้องกนัองค์กรจากการคุกคามภายนอก ตลอดจนมีการรักษาและคงความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ร แมว้า่องคก์รจะตกอยูใ่นสภาวะวกิฤติ  

      2) การปฏิบติัตนตามระเบียบขององคก์ร(Organizational Compliance) หมายถึง  
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พฤติกรรมในการเรียนรู้ และยอมรับกฎระเบียบโดย รวมถึงขอ้บงัคบั ตลอดจนกระบวนการต่าง ๆ 

ขององคก์ร โดยมีการปฏิบติัตามกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัขององค์กรโดยแมว้า่จะไม่มีผูใ้ดสังเกต 

หรือควบคุมอยูก่็ตาม  

     3) ความคิดสร้างสรรค ์(Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิม  

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ เพื่อพฒันาการปฏิบติังาน หรือการส่งเสริมผลการปฏิบติังานขององคก์รดว้ยความ

สมคัรใจ มีความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วง รวมถึงอาสาปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบพิเศษ และส่งเสริมใหผู้อ่ื้นเกิดการปฏิบติัเช่นเดียวกนั  

      4) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสนใจ หรือมี 

ความผกูพนักบัองคก์รโดยรวมและ มีการกระตือรือร้นท่ีจะเขา้ร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ 

ขององคก์ร เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมกนัอภิปรายนโยบายและ การร่วมแสดงความคิดเห็น

เก่ียวกบักลยทุธ์ต่าง ๆ ขององคก์ร เป็นตน้ โดยสังเกตขอ้มูลข่าวสารภายนอกท่ีอาจมีผลกระทบต่อการ

ดาํเนินงานขององคก์ร ตลอดจนแสวงหาโอกาสท่ีดีสําหรับองคก์ร เช่น การรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง

ในสภาพแวดลอ้มท่ีอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์กร เป็นตน้และ มีการระมดัระวงัและรักษา

ผลประโยชน์ขององคก์ร รวมถึงมีการตระหนกัถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และยอมรับหนา้ท่ี

พร้อมความรับผดิชอบท่ีไดรั้บจากองคก์รดว้ยความสมคัรใจ  

      5) การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการ ท่ี

จะพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถดว้ยความสมคัรใจรวมทั้ง มีการแสวงหาโอกาสและเขา้ร่วม

ในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ถึงทกัษะ ความสามารถใหม่ ๆ เพื่อสร้างประโยชน์

ใหแ้ก่องคก์รเพิ่มข้ึน  

   George and Jones (2002) (อา้งถึงใน วลัลพ ลอ้มตะคุ, 2554,น. 18 ) โดยไดจ้าํแนก

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

      1) การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรม ในการช่วยเหลือ 

สมาชิก ในองค์การให้บรรลุผลสําเร็จ ในการปฏิบติังานและตรงตามเป้าหมายดว้ยความสมคัรใจ

รวมทั้งการช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่างๆให ้ แก่ผูร่้วมงาน

การใส่ใจต่อความผิดพลาดและขอ้พึงระวงัต่างๆ รวมทั้งการให้คาํแนะนาในการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ 

แก่ผูร่้วมงานดว้ย 

     2) การเผยแพร่ไมตรีจิตขององคก์าร (Spreading Goodwill) เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิก

ในองค์การปฏิบติัเพื่อช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิผลดว้ยความสมคัรใจ โดยอาศยัความพยายามใน

การเผยแพร่องคก์ารสู่สังคมทั้งในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร หรือกล่าวถึงองคก์ารในฐานะท่ีองค์
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เป็นผูส้นบัสนุนและคอยดูแลเอาใจใส่สมาชิกในองคก์ารเป็นอย่างดี หรือกล่าวถึงสินคา้และบริการ

ขององคก์ารในฐานะท่ีเป็นผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้  

  3)การให้คาํแนะนาํในเชิงสร้างสรรคแ์ก่องคก์าร (Making Constructive Suggestions) เป็น

พฤติกรรมเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคแ์ละการคิดคน้ส่ิงใหม่ใหก้บัองคก์ารดว้ยความสมคัรใจเช่น การ

ใหค้าํแนะนาํท่ีสามารถปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนได ้บุคคลท่ีมี พฤติกรรมประเภทน้ีจะเป็นผูท่ี้

มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการต่างๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของตวับุคคลกลุ่มงาน 

หรือองคก์าร  

  4) การปกป้ององคก์าร (Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกของ

องคก์ารเพื่อปกป้องหรือคุม้ครองชีวิตและทรัพยสิ์นขององคก์ารหรือของสมาชิกในองคก์าร เช่นการ

รายงานอนัตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากอคัคีภยั การปิดประตูสํานกังานเพื่อความปลอดภยั การรายงาน

พฤติกรรมท่ีน่าสงสัยหรืออาจก่อให้เกิดอนัตรายแก่องค์การ โดยการริเร่ิมในการต่อต้านวิธีการ

ปฏิบติังานท่ีอาจก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่บุคคลในองคก์าร  

  5) การพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลสมคัรใจในการพฒันา

ความรู้ ทกัษะ และความสามารถเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองค์การไดดี้ข้ึน แสวงหาและไขว่ควา้

โอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม โดยการพฒันาตนเองในวิชาชีพ และการเรียนรู้กระบวนการทกัษะ

ใหม่ ๆ เพื่อสามารถปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารไดม้ากข้ึน  

   สําหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทบทวนแนวคิดต่าง ๆ ของนกัวิชาการหลาย ๆ 

ท่าน เก่ียวกบัการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ แนวคิดท่ีเป็นท่ียอมรับ และใชก้นั

อยา่งแพร่หลายคือ แนวคิดของ Organ (1987) ท่ีจาํแนกรูปแบบ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร เป็นพฤติกรรมต่างๆ จาํนวน 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ีคือ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) 

พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น และ 

5) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ซ่ึงผูว้จิยัมีความสนในและนาํมาใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี  

 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

  2.4.1 ความหมายของประสิทธิภาพการทาํงาน 

  คาํว่า “ประสิทธิภาพการทาํงาน” ประกอบดว้ยคาํ 2 คาํ ไดแ้ก่ “ประสิทธิภาพ” กบั “การ

ทาํงาน” สาํหรับความหมายของประสิทธิภาพการทาํงานไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายความหมายดงัน้ี 

   พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546) ให้ความหมายไวว้า่ “ความสามารถ

ท่ีทาํให้เกิดผลในการงาน” พิทยา บวรวฒันา (2552, น.181) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพหมายถึง 
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อตัราส่วนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นการเปรียบเทียบระหวา่งการปฏิบติังานหน่ึงหน่วยต่อค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีตอ้ง

เสียไปสาํหรับการปฏิบติังานหน่ึงหน่วยนั้น ๆ” 

   นันทนา ธรรมบุศย ์(2540, น.25) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพหมายถึง วิธีการทาํงานโดย

ส้ินเปลืองเวลา และสูญเสียพลงังานในการทาํงานน้อยท่ีสุดแต่เกิดประโยชน์ และความพึงพอใจ

สูงสุด” 

   เทยเ์ลอร์ (Taylor, 1911 อา้งใน พิทยา บวรวฒันา, 2552, น.31) กล่าวถึงประสิทธิภาพในเชิง

การผลิตว่า “การผลิตสินคา้และบริการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง มีตน้ทุนตํ่า ผลิตไดจ้าํนวน

มากและผลผลิตมีมาตรฐานสูง” 

   พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2552, น.139) กล่าวถึงประสิทธิภาพในเชิงการประเมินผลโครงการว่า  

“ผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้นใชเ้วลา ค่าใชจ่้าย หรืองบประมาณในการลงทุนนอ้ยท่ีสุดหรือไม่” 

   สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2553, น.120) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพมักพิจารณาจากการ

เปรียบเทียบระหว่างผลผลิตท่ีไดก้บัทรัพยากรท่ีใชไ้ป หรือเปรียบเทียบระหวา่ง Output กบั Input ว่า

ในการดาํเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รผลท่ีไดน้ั้นดีแค่ไหน อยา่งไร ซ่ึงอาจเปรียบเทียบ

ไดห้ลายมิติ เช่น มิติทางเศรษฐศาสตร์โดยไม่ใช่เพียงเร่ืองเงินแต่อยา่งเดียวแต่หมายถึงทรัพยากรอ่ืน ๆ 

ท่ีใชใ้นกระบวนการผลิตนั้น ๆ ดว้ย เช่น เวลาหรือวตัถุดิบ มิติทางการบริหารอาจพิจารณาจากความพึง

พอใจของสมาชิกในองคก์รต่อวธีิการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย มิติทางสังคมอาจพิจารณาจากผลการ

สะทอ้นกลบั” 

   จากท่ีกล่าวมาเก่ียวกบัความหมายของประสิทธิภาพการทาํงานสรุปไดว้่า การปฏิบติังาน

ของบุคคลโดยใช้ทรัพยากรขององค์กรทั้งในเร่ืองตน้ทุนและเวลาให้น้อยท่ีสุดโดยไดผ้ลงานท่ีมาก

ท่ีสุดอยา่งมีคุณภาพและเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

  2.4.2 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

   การท่ีจะเกิดประสิทธิภาพการทาํงานนั้นตอ้งมีองคป์ระกอบ 2 ส่วนหลกั คือ ผูท่ี้ทาํงาน กบั

โครงสร้างการทาํงาน สําหรับในเร่ืองของคนทาํงานจะตอ้งมีแนวคิดการปฏิบติัตวัในการทาํงานและ

การพฒันาตนเองอยู่เสมอ ดงันั้นคนทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดังน้ี (สมพิศ สุขแสน, 

2556) 

     1) ความฉบัไว หมายถึง การใชเ้วลาไดอ้ยา่งดีท่ีสุด รวดเร็ว ไม่ทาํงานล่าชา้ นัน่คือคน

ท่ีมีประสิทธิภาพ ควรทาํงานให้เสร็จตามกาํหนดเวลา หรืองานบริการ ผูรั้บบริการยอ่มตอ้งการความ

รวดเร็ว ดงันั้นผูใ้ห้บริการจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop 

Service) 
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    2) ความถูกต้องแม่นยาํ หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นยาํใน

กฎระเบียบขอ้มูล ตวัเลข หรือสถิติต่างๆ ไม่เลินเล่อจนทาํใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ร 

    3) ความรู้ หมายถึง การมีองคค์วามรู้ในงานดี รู้จกัศึกษาหาความรู้ในเร่ืองงานท่ีทาํอยู่

ตลอดเวลา คนท่ีมีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง องค์กร 

ผูอ่ื้น อินเทอร์เน็ต เป็นตน้ และสามารถนาํความรู้นั้นมาปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน 

    4) ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้ หรือรู้รอบดา้น จากการไดเ้ห็น ไดส้ัมผสั ไดล้ง

มือปฏิบติับ่อยๆ มิใช่มีความรู้ดา้นวชิาการแต่เพียงอยา่งเดียว การเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการทาํงานสูง 

จะทาํงานผิดพลาดนอ้ย สมควรท่ีองคก์รจะตอ้งรักษาบุคคลเหล่าน้ีให้อยูก่บัองคก์รให้นานท่ีสุด เพียง

เพราะคนเหล่าน้ีจะทาํใหอ้งคก์รพฒันาไดเ้ร็ว 

    5) ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง การคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ มาใชใ้นองคก์ร เช่น คิดระบบ

การใหบ้ริการท่ีลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบติังานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก เป็นตน้ 

คนท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นคนท่ีชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปขา้งหนา้ตลอดเวลา ไม่ใช่คนท่ีชอบ

ทาํงานตามคาํสั่ง และจะตอ้งไม่ทาํงานประจาํวนัเหมือนกบัหุ่นยนต ์

   ผูท่ี้จะทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพควรมีความสุขในการทาํงาน มีการพฒันาการทาํงาน ท่ีดี 

และควรมีเทคนิคในการทาํงานร่วมดว้ยงานจึงจะมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

   1) ตั้งเป้าหมายในการทาํงาน ก่อนท่ีจะเร่ิมตน้ในการทาํงานทุกคร้ัง ตอ้งตั้งเป้าหมาย

ในการทาํงานล่วงหน้า และตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีชดัเจน กาํหนดให้อยูใ่นรูปของการปฏิบติัไดจ้ริง ทั้ง

เป้าหมายระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว การตั้งเป้าหมายจึงเป็นการวางแผนการทาํงานไวล้่วงหนา้ 

ซ่ึงจะช่วยทาํใหก้ารปฏิบติังานมีทิศทาง ผดิพลาดนอ้ย และตรงจุดมุ่งหมายขององคก์ร 

    2) บริหารเวลา การบริหารเวลาให้เป็นจะช่วยลดความไม่เป็นระเบียบในชีวิต เพิ่ม

ความสุขและความสาํเร็จใหแ้ก่ตนเองและการทาํงาน โดยเฉพาะภาคธุรกิจเร่ืองเวลาเป็นส่ิงสาํคญัมาก 

    3) การเพิ่มความมัน่ใจในการทาํงานให้ตนเอง ปัจจุบนัมีคนจาํนวนไม่น้อยท่ีขาด

ความเช่ือมัน่ในตนเองหรือขาดความมัน่ใจในการทาํงาน ไม่กลา้แสดงออกในทางท่ีถูกท่ีควร ดูถูก

ความสามารถของตนเอง คิดว่ามีปมด้อย ไม่เก่งเหมือนคนอ่ืน และคิดว่าหมดหวงัท่ีจะประสบ

ความสาํเร็จในชีวติ 

     4) มีความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเป็นทีมหรือสร้างการทาํงานเป็นทีมให้เขม้แข็ง

เพราะทีมงานเป็นกุญแจสําคญัแห่งความสําเร็จและความลม้เหลวในการทาํงานได ้โดยผูน้าํตอ้งเป็นผู ้

ท่ีมีความสามารถ มีการยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีความไวว้างใจกนั มีความรักในทีมงาน ร่วมมือร่วมใจ

ในการทาํงานอยา่งจริงจงัจริงใจ ขจดัปัญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในทีมงาน แบ่งผลประโยชน์
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ร่วมกนัอย่างยุติธรรม มีการติดต่อประสานงานท่ีดีระหว่างกนั และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ

ทาํงานร่วมกนั 

    5) ตอ้งมีคุณธรรมในการทาํงาน คือตอ้งมีความพอใจและรักใคร่ในงานท่ีทาอย่าง

จริงจงัมีความเพียรพยายามในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุผลสําเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ อยา่งมีใจ

จดจ่อต่องานท่ีทาํ มีสมาธิไม่วอกแวกการทาํงานผิดพลาดนอ้ย และมีการทบทวนตรวจสอบงานท่ีทาํ

อยูเ่สมอ หากเบ่ียงเบนไปจากเป้าหมายหรือผิดพลาดตอ้งปรับปรุงแกไ้ข นอกจากนั้นผูป้ฏิบติังานใน

องค์กรทุกคน จะตอ้งไม่ปฏิบติัหรือประพฤติในส่ิงท่ีอาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร หรือเกิด

ความลาํเอียงในการปฏิบติัหน้าท่ีตลอดจนมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุ์จริต ยุติธรรม และโปร่งใส

ตรวจสอบได ้โดยยึดหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบติังานอยา่ง

เคร่งครัด 

    6) ฝึกเป็นคนท่ีชอบกระทาํหรือลงมือปฏิบติัมากกวา่พดู 

    7) กระตุน้เตือนตวัเองหรือสร้างแรงจูงใจภายในให้อยากทาํงานตลอดเวลา โดยไม่

ตอ้งใหใ้ครบงัคบั มีศรัทธาในงานและองคก์รท่ีทาํงานอยู ่

    8) ปรับทศันคติและค่านิยมท่ีไม่เหมาะสมเสียใหม่ เช่น การทาํงานโดยไม่ตั้งใจ การ

ประจบสอพลอ การมีระบบพรรคพวก การเกรงใจอยา่งไร้เหตุผลตลอดจนนิสัยท่ีไม่พึงประสงคต่์าง ๆ 

   9) สร้างมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงาน เช่น รู้จกัช่วยเหลือเก้ือกูลกนั การยิ้มแยม้

แจ่มใสต่อกนั ให้อภยักนั รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยปกติคนส่วนใหญ่เต็มใจและยินดีท่ีจะผกูมิตร

ไมตรีแก่กนัความสัมพนัธ์ในองค์กรจะเป็นเสมือนโซ่ทองคลอ้งใจซ่ึงกนัและกนั และจะช่วยผลกัดนั

ใหง้านบรรลุผลสาํเร็จไดต้ามท่ีมุ่งหมายไว ้

  พรทิพย ์เยน็จะบก และกมลรัฐ อินทรทศัน์ (2556) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลให้การทาํงานมี

ประสิทธิภาพไว ้5 ขอ้ ได้แก่ 1) การทาํตวัให้เป็นคนงานท่ีดี 2) การรักษามารยาทและระเบียบในท่ี

ทาํงาน 3) การสร้างบรรยากาศสดใสในท่ีทาํงาน 4) การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี และ 5) การส่ือสารใน

องคก์รหรือในการทาํงาน โดยเฉพาะเร่ืองการส่ือสารภายในองคก์รนั้น เป็นเคร่ืองมือสําคญัอยา่งหน่ึง

ในการตดัสินความสําเร็จหรือการลม้เหลวของการทาํงานร่วมกนัของบุคลากร ทั้งการส่ือสารภายใน

องค์กรและนอกองค์กร ดงันั้นจึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีบุคลากรภายในองค์กรจาํเป็นตอ้งมีความรู้

และทกัษะเก่ียวกบัส่ือสารเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
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2.5 ประวตัิธนาคารธนชาต 

 ธนาคารธนชาต จาํกดั(มหาชน) (ธนาคารธนชาต) เดิมเป็นสถาบนัการเงินท่ีประกอบธุรกิจ

ในช่ือ บริษทัเงินทุน เอกชาติ จาํกดั(มหาชน) มีสํานักงานใหญ่ตั้งอยู่ เลขท่ี 444 อาคารเอ็มบีเค ทาว

เวอร์  ถนนพญาไท แขวงวงัใหม่ เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร ธนาคารธนชาต จาํกดั(มหาชน) ได้

เปิดให้บริการเม่ือวนัท่ี 22 เมษายน 2545 ภายใตใ้บอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชยแ์บบจาํกดั

ขอบเขตธุรกิจ หลังจากนั้ นได้รับใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชย์เต็มรูปแบบ จาก

กระทรวงการคลงัเม่ือวนัท่ี 1 มีนาคม 2547 

   ปี 2553 ถือเป็นปีท่ีมีความสําคญัเป็นอยา่งมากต่อการเติบโตของกลุ่มธนชาต เน่ืองจากเป็น

ปีท่ีธนาคารธนชาต ซ่ึงเป็นบริษทัยอ่ยของทุนธนชาต ประสบความสําเร็จในการเขา้ซ้ือกิจการธนาคาร

นครหลวงไทย จาํกดั (มหาชน) (ธนาคารนครหลวงไทย) จากกองทุนเพื่อการฟ้ืนฟูและพฒันาระบบ

สถาบนัการเงิน และจากการเขา้ทาํคาํเสนอซ้ือหลกัทรัพยท่ี์เหลือทั้งหมดของธนาคารนครหลวงไทย

จากผูถื้อหลกัทรัพยร์ายย่อยอ่ืน (Tender offer) ทาํให้ธนาคารธนชาตเป็นผูถื้อหุ้นของธนาคารนคร

หลวงไทยรวมทั้งส้ินเป็นร้อยละ 99.95ของจาํนวนหุ้นท่ีออกจาํหน่ายและชําระแล้วทั้งหมดของ

ธนาคารนครหลวงไทย ทาํให้ธนาคารและบริษทัยอ่ยมีสินทรัพยข์ยายตวัอยา่งมีนยัสําคญั โดยมีการ

เติบโตสูงถึงร้อยละ 101.55 จากจาํนวน 432,970 ลา้นบาท เป็นจาํนวน 872,654 ลา้นบาท รวมทั้งเงิน

ให้สินเช่ือมีการเติบโตถึงร้อยละ 112.55 มีการกระจายตวัของสินเช่ือท่ีเหมาะสมมากข้ึน จากเดิมท่ี

สินเช่ือส่วนใหญ่เป็นสินเช่ือเช่าซ้ือ รวมทั้งฐานเงินฝากมีการขยายตวักว่าร้อยละ 100 ทาํให้ฐานเงิน

ฝากเพิ่มข้ึนจากจาํนวน 266,296 ลา้นบาทเป็นจาํนวน 532,656 ลา้นบาท 

     ปี 2554 สโกเทียแบงก์โอนการถือหุ้นทั้งหมดในธนาคารให้กับ Scotia Netherlands 

Holding B.V. ซ่ึงจดทะเบียนในประเทศเนเธอร์แลนด์เป็นผูถื้อหุ้นร้อยละ 48.99ของจาํนวนหุ้นท่ี

จาํหน่ายได้แลว้ทั้งหมดของธนาคารแทน ในวนัท่ี 1 ตุลาคม 2554ธนาคารได้รับโอนกิจการทั้งหมด

ของธนาคารนครหลวงไทยมายงัธนาคารตามความเห็นชอบของธนาคารแห่งประเทศไทย ทาํให้

ธนาคารและบริษทัย่อยมีสินทรัพย์ขยายตวัอย่างมีนัยสําคัญ มีการกระจายสัดส่วนของสินเช่ือท่ี

เหมาะสมมากข้ึน สามารถนาํเสนอผลิตภณัฑ์และบริการท่ีครบวงจรผา่นเครือข่ายการให้บริการ โดย

ครอบคลุมพื้นท่ีทัว่ประเทศ นอกจากน้ีดว้ยฐานเงินทุนขนาดใหญ่และโครงสร้างตน้ทุนท่ีเหมาะสม ทาํ

ใหธ้นาคารสามารถสนบัสนุนและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดม้ากข้ึน ต่อมา ธนาคารรับซ้ือ

หุ้นธนาคารนครหลวงไทยเพิ่มเติมจากผูถื้อหุ้นรายยอ่ยเป็นการทัว่ไป เพื่อเปิดโอกาสให้ ผูถื้อหุ้นราย

ย่อยท่ีคงเหลืออยู่ของธนาคารนครหลวงไทยได้จาํหน่ายหุ้นท่ีถือครองอยู่ ทาํให้ธนาคารถือหุ้นใน
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ธนาคารนครหลวงไทยร้อยละ 99.98 ของจาํนวนหุ้นท่ีจาํหน่ายไดแ้ลว้ทั้งหมดของธนาคารนครหลวง

ไทย  

  ปี 2555 ธนาคารไดรั้บรางวลั Best Deal of the Year (รางวลัสําหรับองคก์รท่ีมีขอ้ตกลงทาง

ธุรกิจท่ีโดดเด่นท่ีสุดในปี 2554) จากผลสําเร็จของการรวมกิจการกบัธนาคารนครหลวงไทยท่ีเป็นไป

อย่างราบร่ืนและลุล่วงไปด้วยดี โดยถือเป็นบนัทึกประวติัศาสตร์ทางการเงินคร้ังสําคญัของวงการ

ธนาคารพาณิชยไ์ทย ซ่ึงรางวลัน้ีจดัข้ึนโดยนิตยสาร Bloomberg Businessweek ไทยแลนด์ ร่วมกบัการ

โหวตของผูอ่้านนิตยสาร ทั้งน้ี ในปีน้ีธนาคารไดมุ้่งเนน้การวางรากฐานท่ีแข็งแกร่ง อาทิ การฝึกอบรม 

การพฒันาบุคลากร การปรับปรุงสาขา การปรับโครงสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ กระบวนการ

ใหบ้ริการและการทาํงาน เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั พร้อมตอบสนองทุกความตอ้งการของลูกคา้

ไดม้ากยิ่งข้ึน ภายใตก้ลยุทธ์การเปล่ียนแปลงมุ่งสู่ความแข็งแกร่ง (Transformation to Strength) และ

การประสานประโยชน์ร่วมกนั (Realizing Synergies) 

   ปัจจุบนั ธนาคารมีขนาดของสินทรัพยเ์ป็นอนัดบัท่ี 6 ของกลุ่มธนาคารพาณิชยไ์ทย โดย

เป็นผูน้าํตลาดดา้น  สินเช่ือเช่าซ้ือรถยนตข์องประเทศ ธนาคารไดน้าํเสนอบริการทางการเงินท่ีครบ

วงจรผา่นเครือข่ายสาขากว่า 600 แห่งทัว่ประเทศ แก่ลูกคา้กวา่ 4 ลา้นราย ครอบคลุมในหลากหลาย

ธุรกิจตั้งแต่ธุรกิจลูกคา้รายยอ่ย ธุรกิจสินเช่ือเช่าซ้ือรถยนต ์ธุรกิจลูกคา้รายใหญ่ ธุรกิจลูกคา้ขนาดกลาง

และขนาดยอ่ม ธุรกิจประกนัภยั ธุรกิจประกนัชีวติ ธุรกิจนายหนา้ซ้ือขายหลกัทรัพย ์และธุรกิจบริหาร

จดัการกองทุน ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2556 ธนาคารมีสินทรัพยร์วมกวา่1 ลา้นลา้นบาท 

   วสิัยทศัน์และพนัธกิจ 

    วสิัยทศัน์ 

   เป็นสถาบนัการเงินท่ีดีท่ีสุดในการให้บริการทางการเงินท่ีครบและครอบคลุม สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งเหมาะสม ดว้ยบริการและคาํแนะนาํท่ีเป็นเลิศ 

   พนัธกิจ 

   พนัธกิจต่อลูกคา้ 

    มุ่งมัน่พฒันาคุณภาพของผลิตภณัฑ์และบริการทางการเงินของแต่ละธุรกิจให้สามารถ

แข่งขนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างสรรค์นวตักรรมทางการเงินทั้งดา้นผลิตภณัฑ์และบริการท่ี

ผนวกรวมบริการทางการเงินของต่างธุรกิจในกลุ่มเขา้ดว้ยกนั เพื่อสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของลูกคา้ และทาํใหลู้กคา้เกิดความพึงพอใจสูงสุดทั้งดา้นคุณภาพและจริยธรรม 

   พนัธกิจต่อคู่แข่งขนั 
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   เคารพในการแข่งขนัอยา่งใสสะอาด โปร่งใส และจะไม่ทาํการแข่งขนัโดยการใส่ร้ายคู่แข่ง

ขนั ไม่วา่จะดว้ยประการใด ๆ รวมทั้งจะทาํการแข่งขนัอยา่งสร้างสรรค ์และไม่ทาํการสร้างศตัรูในทาง

ธุรกิจกบัคู่แข่งขนั 

   พนัธกิจต่อคู่คา้ 

   สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคู่คา้และพนัธมิตรทางธุรกิจ ผสมผสานประโยชน์ และดาํเนิน

ธุรกิจต่างตอบแทนอยา่งเป็นธรรม ปฏิบติัต่อกนัอย่างให้เกียรติ และไม่เอารัดเอาเปรียบ เพื่อสร้างให้

เกิดความเช่ือมัน่ท่ีจะร่วมมือกนั และเป็นพนัธมิตรทางธุรกิจในระยะยาว 

  พนัธกิจต่อพนกังาน 

  มุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสรรค์ทุกบริษทัในกลุ่มให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อพฒันาปรับปรุง

คุณภาพบุคลากรทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง ทั้งดา้นทกัษะ ความรู้ ความเช่ียวชาญ และจรรยาบรรณในการ

ปฏิบติังาน เพื่อให้มีความเป็นมืออาชีพในการให้บริการของแต่ละธุรกิจ อีกทั้งจะดูแลให้พนักงาน

หลีกเล่ียงการทาํรายการใดๆท่ีจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ทางผลประโยชน์ใดๆท่ีอาจเกิดข้ึนกบัทั้งลูกคา้ 

และบริษทั อีกทั้งจะดูแลและรักษาพนกังานท่ีดี มีคุณภาพ ไวก้บัองคก์รในระยะยาว 

   พนัธกิจต่อผูถื้อหุน้ 

   ใหค้วามสาํคญัในเร่ืองผลประโยชน์ของผูถื้อหุน้ ทั้งในดา้นผลประกอบการและการบริหาร

ความเส่ียงใดๆ ทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว และจะให้ความสําคญัในเร่ืองการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดี

อยา่งต่อเน่ือง 

   พนัธกิจต่อสังคม 

  ยดึมัน่ในความเป็นองคก์รท่ีดีในสังคม เคารพในกฎระเบียบของทางการ และกฎหมายต่างๆ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจอยา่งเคร่งครัด รวมทั้งการใหค้วามร่วมมือกบัทางการเพื่อสนบัสนุนการเติบโตทาง

เศรษฐกิจของประเทศ และใหค้วามร่วมมือในการช่วยเหลือและพฒันาสังคม 

 

2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  2.6.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

   ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์ (2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานกรณีศึกษาพนกังานบริษทั เอส.แอล.พาราวูด้ จาํกดั พบวา่ พนกังานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้ายและวิธีการในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน และดา้นปริมาณงาน นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลา

การปฏิบติังาน การปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงาน แตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการดา้นคุณภาพงาน 
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ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน และดา้นค่าใชจ่้าย ตลอดจนวิธีการในการปฏิบติังานและ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

   ปิติ วลัยะเพช็ร์ (2548) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

ปรากฏวา่ เกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาง 

ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้าและดา้นความ

ยติุธรรมในหน่วยงานเป็นลาํดบัสุดทา้ยมีเพียงดา้นเดียวท่ีอยูใ่นระดบัตํ่า ไดแ้ก่ ดา้นความเพียงพอของ

รายได ้ขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารท่ีมียศทางทหารและมีตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีแตกต่างกนั มี

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนขา้ราชการ

กรมกิจการพลเรือนท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนั 

   รัฐพล ศรีกตญั�ู (2551) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคารกลาสเฮา้ส์รัชดาภิเษก โดยมี

จุดมุ่งหมายในการวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของการปฏิบติังานของ

พนกังาน ธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) สํานกังานอาคารกลาส เฮา้ส์ รัชดาภิเษก ใช้แบบสอบถาม

เก็บขอ้มูลจากกลุ่มอยา่งคือ พนกังานธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) ส่วนงานสนบัสนุน จาํนวน 367

คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 

การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงซอ้น ผลการวิจยัพบวา่ ความ

คิดเห็นของพนกังานดา้นปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโดยรวม อยูร่ะดบัปานกลาง ความ

คิดเห็นของพนกังานดา้นบรรยากาศในการทาํงานของพนกังานโดยรวม อยู่ในระดบัเห็นดว้ย ความ

คิดเห็นของพนักงานด้านความผูกพนัในองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วย ความคิดเห็นของ

พนกังานดา้นประสิทธิผลของการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน

การทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถทาํนาย ประสิทธิผลของการ

ปฏิบติังานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญั 

   สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานปฏิบติัการ บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทางดา้นส่ิงแวดลอ้มในการ

ทาํงานและปัจจยัความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพในการทาํงานของ
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พนกังานปฏิบติัการ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั เอเชียน มารีน 

เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 250 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้

ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานด้านบรรยากาศในการทาํงานกับเพื่อน

ร่วมงานและดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของพนกังานปฏิบติัการ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั

เพื่อนร่วมงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ปัจจยั

ความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและดา้นการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานปฏิบติัการ อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติ 

   มทัณี บุญประเสริฐ (2558) ศึกษาวิจยัเร่ือง วฒันธรรมขององคก์ร พฤติกรรม และคุณภาพ

ชีวติการทาํงานท่ีส่งผลต่อระดบัความสําเร็จในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัเอกชน 

เขตห้วยขวาง โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อ 1) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กร พฤติกรรม 

และคุณภาพชีวิตของพนกังานบริษทัเอกชน 2) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ร และคุณภาพชีวิต

ของพนกังาน ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน

บริษทัเอกชน ในเขตห้วยขวาง 6 แห่ง จาํนวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้

วธีิการตรวจสอบความเท่ียงตรงโครงสร้างดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั วิเคราะห์อิทธิพล

และตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ

บุคลากรและตรวจสอบความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมองคก์ร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนกังาน 

วา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร เพื่อวดัระดบัความสาํเร็จในการทาํงานของพนกังานในองคก์รท่ีส่งผลต่อ

ความเจริญกา้วหน้าขององค์กร ผลการวิจยั พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทัเอกชนใน

ระดับปฏิบัติการท่ีมีปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิต ท่ีส่งผลต่อระดับ

ความสําเร็จในการทาํงาน สําหรับระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัท่ีเห็นดว้ยมาก (�̅� = 4.46, SD = 

0.5634) 

 2.6.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูต้าม ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามกบัประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนกังาน 

  1) ภาวะผูต้าม 
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  ศิระ จุลานนท ์(2551) ศึกษาเร่ือง แบบภาวะผูต้ามของขา้ราชการทหารชั้นสัญญาบตัรชั้นยศ

พนัตรี หรือเทียบเท่าและตํ่ากวา่ ในสํานกันโยบายและแผนกกลาโหม พบวา่ ขา้ราชการทหารส่วน

ใหญ่เป็นผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมาคือ ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล คิด

เป็นร้อยละ 23.40 และผูต้ามแบบปรับตาม คิดเป็นร้อยละ 1.30 ตามลาํดบั และกลุ่มท่ีไม่สามารถจดัเขา้

แบบภาวะผูต้าม ตามแนวคิดของเคลล่ีได ้คิดเป็นร้อยละ 20.80 นอกจากน้ียงัพบวา่ มีผูต้ามแบบทาํงาน

เอาตวัรอดเป็นจาํนวนมากท่ีสุดทั้งในเพศชายและเพศหญิง ในทุกกลุ่มอายุ ในทุกระยะเวลารับราชการ 

และในทุกชั้นยศ แต่มีความแตกต่างดา้นระดบัการศึกษา โดยผูท่ี้มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีและ

ปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด และมีจาํนวนลดลงตามระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึน 

โดยในกลุ่มท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 

    ชุลีพร เพช็รศรี (2556) ศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะของผูต้ามและบรรยากาศองคก์รท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า คุณลักษณะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานพนกังานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ผูต้ามแบบ

ห่างเหิน มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า ส่วนผูต้ามแบบเอาตวัรอด มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่า อยา่งไม่มี

นยัสําคญัทางสถิติ และผูต้ามแบบเฉ่ือยชา มีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัตํ่า นอกจากน้ียงัพบว่า 

คุณลักษณะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และผูต้ามแบบปรับตาม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

     มณฑิรา อินจ่าย, เฉลิมชยั ปัญญาดี (2556) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามในผูน้าํ: พหุกรณีศึกษา

จากผูบ้ริหารสมรรถนะสูงขององคก์ารธุรกิจไทย พบวา่ (1) ภาวะผูต้าม ประกอบดว้ยมิติการคิดอยา่งมี

วิจารณญาณและความกระตือรือร้น เพื่อเป้าหมายระดบัองคก์าร (2) ปัจจยัในการก่อรูปภาวะผูต้าม 

ไดแ้ก่ (2.1) ภูมิหลงัทางจิตวิทยาในดา้นรูปแบบการปรับตวัตั้งแต่วยัเด็กท่ีให้ความสําคญักบับริบท 

โดยมีตน้แบบจากบิดาหรือมารดา (2.2) สมรรถนะการทาํงาน ดา้นความรู้ ทกัษะ และอุปนิสัยท่ี

สอดคลอ้งกบัตาํแหน่ง การมีภาพลกัษณ์แห่งตนในเชิงบวก ตลอดจนการสลบับทบาทระหวา่งผูน้าํ

และผูต้าม ซ่ึงเกิดจากการวินิจฉยัผูร่้วมงาน ณ ขณะนั้น (3) เง่ือนไขดา้นองคก์ารท่ีสามารถดึงศกัยภาพ

การปฏิบติังานของผูต้ามไดม้ากท่ีสุด คือ (3.1) ภาวะผูน้าํ ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งงานสูงและมุ่ง

สัมพนัธ์ปานกลาง (3.2) บริบททางสังคมท่ีมีบรรยากาศการสนบัสนุนและเก้ือกูลในทีมงาน (3.3) 

ลกัษณะของงานท่ีมีเป้าประสงคช์ดัเจนและโดยไดรั้บอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์การทาํงาน 

(4) กลุ่มตวัอยา่งรับรู้วา่ตนเองเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงสัมพนัธ์กบัการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของตนวา่อยูใ่นระดบัสูงและไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ 
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 วรางคณา กาญจนพาที (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้าํและภาวะผูต้ามท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลองค์กร: กรณีศึกษา ธนาคารเพื่อการส่งออกและนําเข้าแห่งประเทศไทย โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คุณลกัษณะผูต้าม และประสิทธิผล

องคก์ร 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คุณลกัษณะผูต้าม และประสิทธิผลองคก์ร 

3) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและคุณลกัษณะผูต้าม ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร กลุ่มตวัอย่างเป็น

พนักงานธนาคารเพื่อการส่งออกและนําเข้า แห่งประเทศไทย จํานวน 239 คนโดยการตอบ

แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และการ

วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลง ภาวะผู ้ตาม และ ประสิทธิผลองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2)ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลองคก์ร มีค่าความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก  3) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ และภาวะผูต้ามมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

องคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  สุกัญญา มีสมบติั (2557) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมี

อิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา กรมวทิยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข  โดย

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร 2) ระดบัประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร 

3) ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ 4) อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล แบบภาวะผูต้าม และ

ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ที ม ง า น ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ อ ง ค์ ก ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้  ตัว อ ย่ า ง เ ป็ น บุ ค ล า ก ร ข อ ง

กรมวทิยาศาสตร์การแพทย ์จาํนวน 355 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์

ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิง

อนุมาน ได้แก่การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน และการวิเคราะห์ความถดถอย

พหุคูณ โดยวิธี Stepwise ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีแบบภาวะผูต้าม 2 แบบ คือ ผูต้ามแบบมี

ประสิทธิผล และผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สภาพการเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ของกรมวิทยาศาสตร์การแพทยใ์นภาพรวม มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบั

มาก และประสิทธิภาพทีมงาน และภาวะผูต้าม มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติ 

  2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

 Christianah (2013) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง รูปแบบภาวะผูต้าม 

และประสิทธิภาพการทาํงาน ในมหาวิทยาลัยเอกชนบอตสวานา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่ออธิบาย
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รูปแบบผูต้ามและผลการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนบอตสวานา และเพื่อตรวจสอบว่ามี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่งรูปแบบท่ีผูต้ามและผลการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นอาจารย ์

จาํนวน 102 คน ผลการวิจยั พบวา่ รูปแบบผูต้ามท่ีพบวา่ท่ีสุด คือ pragmatist followership style และ 

รูปแบบภาวะผูน้าํแบบ  passive followership style มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งมี

นัยสําคญั แสดงให้เห็นว่า อาจารย์ผูส้อนท่ีมีรูปแบบภาวะผูต้ามแบบ passive followership จะ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

  ธิติ ธิติเสรี (2557) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลความกลา้หาญของพนกังานและบรรยากาศองคก์ร ท่ี

มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบัความกล้าหาญของพนักงาน สภาพบรรยากาศองค์กร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความกล้าหาญของพนักงานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน และ 4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพบรรยากาศ

องคก์รกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือพนกังานการไฟฟ้า ส่วนภูมิภาค 

สาํนกังานใหญ่จาํนวน 400 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่า

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า 1) ความกล้าหาญของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก รายดา้นพบว่า ความกลา้หาญท่ี

รับผดิชอบจากการกระทาํของตน อยูใ่นระดบัมาก และความกลา้หาญต่อส่ิงท่ีทา้ทาย อยูใ่นระดบันอ้ย 

2) ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานทาง ดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนัและรายได้แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพ

ของงาน แตกต่างกนั 3) ความกลา้หาญของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 4) บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง  

  สุกญัญา มีสมบติั (2557) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร 2) ระดบัประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร  

3) ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ 4) อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล แบบภาวะผูต้าม และ

ป ร ะ สิ ท ธิ ภา พ ที ม ง า น ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ ออ ง ค์ก ร แห่ ง ก า ร เ รีย น รู้  ก ลุ่ ม ตัว อย่ า ง คื อ บุ ค ล า ก ร ข อ ง

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์ จาํนวน 355 คน สุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 5 
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กลุ่ม คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างประจาํ และลูกจ้าง

ชัว่คราว เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่

ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่การวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise ผล

การศึกษาพบว่า 1) บุคลากรมีแบบภาวะผูต้าม 2 แบบ คือ ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และผูต้ามแบบ

ทาํงานเอาตวัรอด ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 2) ประสิทธิภาพการทาํงานเป็น

ทีมของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  3) สภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ในภาพรวม มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก 4) 

ประสิทธิภาพทีมงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการกาํหนดภารกิจและเป้าหมาย

ของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย และภาวะผูต้าม

ในมิติความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรคมี์อิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 และมีอาํนาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ร้อยละ 63.7 

ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการทาํงาน ภาวะผูต้ามใน

มิติความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น และประสิทธิภาพทีมงานด้านการกระจายความเป็น ผูน้ํา ไม่มี

อิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 2.6.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความสัมพนัธ์

ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

 1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 Organ and Ryan (1995) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเพื่อทาํการตรวจสอบตวัพยากรณ์ในดา้น

ทศันคติและดา้นอารมณ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงใช้การวิเคราะห์อภิมาน 

(Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัจาํนวน 55 ช้ินท่ีมีขอ้สรุปเก่ียวกบัทศันคติต่องานวา่ยงั เป็นตวั

พยากรณ์ท่ีดีของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยูใ่นระดบัสูงกว่าความสัมพนัธ์

ระหว่างความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ี พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน

องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใน

ระดับเดียวกับความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

ขณะท่ีความผูกพนัต่อองค์การดา้นผลประโยชน์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร 
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  Lam, Hui and Law (1999 cited in Muchinsky, 2003) โดยไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร: การเปรียบเทียบมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยศึกษา

กบัพนกังานใน 4 ประเทศ ไดแ้ก่ ประเทศสหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย ฮ่องกง และญ่ีปุ่นผลการศึกษา 

พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ถึงความยติุธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การของพนกังานในประเทศฮ่องกงและญ่ีปุ่นนั้น พนกังานไดใ้ห้ความสําคญักบับางแง่มุมของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีองคก์ารคาดหวงัและให้ความหมายเป็นส่วนหน่ึงของงาน

มากกว่าพนกังานในประเทศสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลีย โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และถูกพิจารณาวา่เป็นอีกมิติหน่ึงของ

การแลกเปล่ียนทางสังคมระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร 

  Podsakoff et al. (2000) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

เพื่อตรวจสอบวิพากษ์ทฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ์ รวมทั้งเสนอคาํแนะนาํสําหรับการวิจยัใน

อนาคต ซ่ึงใชก้ารวเิคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีผา่นมา ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์าร และความ

ผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีถูกศึกษามากท่ีสุดในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเหตุของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

  นฤเบศร์ สายพรหม (2548) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของเจา้หน้าท่ีของ

มหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 227 คน ผลการวจิยัพบวา่ ความยุติธรรมในองคก์าร

ด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ดา้นความรู้สึก ดา้นผลประโยชน์และดา้นบรรทดัฐานมี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความรู้สึก

สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้

 พจณีย ์ ไหลพนิชถาวร (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์และอาํนาจการพยากรณ์ของการรับรู้

ความยติุธรรมในองคก์ารและความเช่ือในอาํนาจการควบคุมท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ ของกลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัลาํปาง จาํนวน 416 คน 

ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์ารดา้นผลลพัธ์ ดา้นกระบวนการ ดา้นปฏิสัมพนัธ์

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 มาธ์ณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย ์ (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงานบริษทั
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หลกัทรัพยแ์ห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 197 คน ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน

องคก์ารโดยรวม ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ ดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งองค์การกบัพนกังาน

และดา้นระบบ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และตวัแปรท่ี

สามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ เชาวน์อารมณ์ดา้นการควบคุมอารมณ์

ตนเอง การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบ 

 อาภาพร ทศันแสงสูรย ์ (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์าร

ในเชิงบวก ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในวิสาหกิจขนาด

ยอ่ม ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตถุงพลาสติก กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 321 คน ผลการวิจยัพบวา่ ความ

ผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัดา้นการคงอยู่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม ดา้นความรู้สึก ดา้น

ผลประโยชน์ และดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร 

 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกบัประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังาน 

 วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ: ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล

คัน่กลางและอิทธิพลสอดแทรก โดยศึกษากับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และทาํงานในโรงพยาบาลแห่งปัจจุบนัไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือน จาํนวน 

1,649 คน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไม่มีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลคัน่กลางระหวา่ง

ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร กบัพฤติกรรมตามบทบาท และเจตคติท่ีมีต่องานมี

อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมตามบทบาทโดยผา่นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

พชัรี สายสดุดี (2544) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การกบั

พฤติกรรมในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การเป็นตวัทาํนายพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพยาบาล

วชิาชีพร้อยละ 44.5 (R2 =.45) 

 เมธี ศรีวิริยะกุล (2549)ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องค์การกบัความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังานโดย พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในดา้น
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ลกัษณะงาน ด้านผูบ้งัคบับญัชาและด้านเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับสูง แต่มีความพึงพอใจในด้าน

รายได้ และโอกาสก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

    การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ  พฤติกรรมใน

การเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยมีวธีิ ดาํเนินการวจิยั ตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี  

     3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

     3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  

     3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

    3.4 การจดัทาํขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ  พฤติกรรม

ในการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีประชากรและกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี  

 3.1.1 ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษา คือพนักงานธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) อาคาร

สาํนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 2,470 คน 

   3.1.2 กลุ่มตวัอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษา คือพนกังานธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) อาคาร

สาํนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นอาคารสํานกังานใหญ่ (HUB) รวม 5 อาคาร จาํนวน 345 คน 

โดยสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) จากประชากร ในขอ้ 3.1.1. กาํหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 345 คน โดยใช้ตารางสําเร็จรูปของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ณ ระดบัความ

เช่ือมัน่ท่ี 95% และความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน 5% ดงัสูตรต่อไปน้ี 

 สูตร  n  =  __________ 

            1+ Ne2  

 โดยท่ี  n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   N คือ ขนาดของประชากร 

   e คือ ค่ า ค ว า ม ค ล า ด เ ค ล่ื อ น ข อ ง ก ลุ่ ม ตัว อ ย่ า ง ใ น ก า ร ศึ ก ษ า  ซ่ึ ง     

กาํหนดใหเ้ท่ากบั  0.05 

 

 

 

N 



เม่ือแทนค่าสูตรขา้งตน้ จะได ้

   n =   _____________ 

      1 + 2,470(0.05)2 

    =  345 

 ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 345  คน 

  

ตารางที ่3.1  จาํนวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการศึกษา 

ลาํดับ สํานักงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 พาร์คเพลส สารสิน 284 40 

2 กลาสเฮา้ส์ รัชดาภิเษก 345 65 

3 เอม็บีเค ทาวเวอร์ 1,164 117 

4 ตน้สน ทาวเวอร์ 274 38 

5 สาํนกัสวนมะลิ 403 85 

 รวม 2,470 345 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 3.2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม  

(Questionnaire) ซ่ึงใช้ในการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยผูศึ้กษาสร้างข้ึน จากการศึกษา

คน้ควา้จากหนงัสือ เอกสารต่าง ๆ ซ่ึงแบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยคาํถามแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) และแบบใหค้ะแนน (Rating Scale) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

      ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  อายุงานและตาํแหน่งงาน ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Check List) จาํนวน 6 ขอ้ เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

         1. เพศ มาตราวดัระดบันามบญัญติั (Nominal scale) 

        2. อาย ุมาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

       3. สถานภาพ มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

       4. ระดบัการศึกษา มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

        5. อายงุาน มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

2,470 
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        6. ตาํแหน่งงาน มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

     ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ ไดแ้ก่ 1) ความ

กลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน (Courageous to Assume Responsibility) 2) ความกลา้

หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน(Courageous to Serve) 3) ความกล้าหาญคดัค้านการกระทาํของ

ผูบ้งัคบับญัชา (Courageous to Challenge) 4) ความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง 

(Courageous to Participate in Transformation) และ ถ) ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 

(Courageous to Take Moral Action) ( กลา้หาญ ณ น่านและกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2559) 

     ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั โดยแบ่ง

ระดบัการวดั และเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

      ระดับความคิดเห็น       ระดับคะแนน 

     ความคิดเห็นมากท่ีสุด     5 

     ความคิดเห็นมาก     4 

     ความคิดเห็นปานกลาง    3 

     ความคิดเห็นนอ้ย    2 

      ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด    1 

     ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดแ้ก่  

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 5) พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (ปรับปรุงจากงานวิจยัของ 

Organ 1987)  

     ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั โดยแบ่ง

ระดบัการวดั และเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

       

                                           ระดับความคิดเห็น       ระดับคะแนน 

     ความคิดเห็นมากท่ีสุด     5 

     ความคิดเห็นมาก     4 

     ความคิดเห็นปานกลาง    3 

     ความคิดเห็นนอ้ย    2 

      ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด    1 
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     ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน 

2) ปริมาณงาน และ 3) เวลาท่ีใชท้าํงาน ปรับปรุงจากงานวจิยัของ กชกร เอน็ดูราษฎร์ (2547)  

             ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั โดยแบ่ง

ระดบัการวดั และเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

      ระดับความคิดเห็น       ระดับคะแนน 

     ความคิดเห็นมากท่ีสุด     5 

     ความคิดเห็นมาก     4 

     ความคิดเห็นปานกลาง    3 

     ความคิดเห็นนอ้ย    2 

      ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด    1 

 

  3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือ 

   ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมี

รายละเอียดของขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

      1) ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ตาํรา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยรวบรวมขอ้มูลท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความกลา้หาญของพนกังาน บรรยากาศองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มา

กาํหนดเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 

      2) สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา อายุงาน และตาํแหน่งงาน เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และแบบสอบถาม

เก่ียวกบัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานไดแ้ก่ ความกลา้หาญท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํ

ของตน (Courageous to Assume Responsibility) ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (Courageous to 

Serve) ความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา(Courageous to Challenge) ความกลา้หาญท่ีจะ

มีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Courageous to Participate in Transformation) และความกลา้หาญท่ีจะ

ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) และแบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศ

องคก์รไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองค์กร ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ดา้น

สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ และแบบสอบถามเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาท่ีใชท้าํงาน ลกัษณะของ

แบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั  
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      3) นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง

เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ภาษาท่ีใชแ้ละปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามคาํแนะนาํ 

   4) นาํแบบสอบถามท่ีไดท้าํการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ ไปทดลองใช ้ (Tryout) 

กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ

แบบสอบถามโดยวธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ของครอนบาค (Conbach’s Alpha Coefficient) 

ตารางที ่3.2  ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จํานวนข้อ ค่าความเช่ือมั่น α 

รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 24 0.9706 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 25 0.9800 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 13 0.9816 

แบบสอบถามทั้งฉบับ 62 0.9889 

 

ตารางที ่3.3  ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

ของพนกังาน  

ข้อคําถาม ภาวะผู้ตามทีม่ีความกล้าหาญ จํานวนข้อ ค่าความเช่ือมั่น α 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํของตน 6 0.9416 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน 5 0.8471 

ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 4 0.9157 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง 4 0.8984 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 5 0.9002 

ภาพรวม 24 0.9706 

 

ตารางที ่3.4  ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

 องคก์ร  

ข้อคําถาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร จํานวนข้อ ค่าความเช่ือมั่น α 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  5 0.9477 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น   5 0.9452 
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ตารางที ่3.4  ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

 องคก์ร (ต่อ) 

ข้อคําถาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร จํานวนข้อ ค่าความเช่ือมั่น α 

ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   5 0.9235 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  5 0.9086 

ดา้นพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี  5 0.9221 

ภาพรวม 25 0.9800 

 

ตารางที ่3.5   ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน จํานวนข้อ ค่าความเช่ือมั่น α 

ดา้นคุณภาพของงาน  5 0.9305 

ดา้นปริมาณงาน  4 0.9577 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  4 0.9719 

 ภาพรวม 13 0.9816 

 จากตารางท่ี 3.2 - 3.5 พบวา่ 

   ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ขอ้คาํถามทั้งฉบบั รวม 62 มีค่าความ

เช่ือมัน่อยูใ่นระดบัดีมาก (α = 0.9889) โดยมีขอ้คาํถาม ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน มี

ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูงสุด (α = 0.9816) รองลงไป ไดแ้ก่ ขอ้คาํถาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ร (α = 0.9800) และขอ้คาํถามภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ (α = 0.9706) ตามลาํดบั 

   ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ความกลา้หาญของพนกังาน ขอ้คาํถาม 

รวม 24 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัดีมาก (α = 0.9706) เม่ือวิเคราะห์ความเช่ือมัน่เป็นรายดา้น 

พบว่า ขอ้คาํถามดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน มีค่าความเช่ือมัน่อยู่ในลาํดบั

สูงสุด (α = 0.9416) รองลงไป ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (α = 0.9517) 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (α = 0.9002) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ

เปล่ียนแปลง (α = 0.8984) และ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (α = 0.8471) ตามลาํดบั 

  ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ขอ้คาํถาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร จาํนวน 25 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัดีมาก 

(α = 0.9800) เม่ือวิเคราะห์ความเช่ือมัน่เป็นรายดา้น พบว่า ขอ้คาํถาม ดา้นพฤติกรรมการให้ความ
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ช่วยเหลือ (α = 0.9477) มีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นลาํดบัสูงสุด รองลงไป ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมการ

คาํนึงถึงผูอ่ื้น (α = 0.9452) ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (α = 0.9235) ดา้นพฤติกรรมความ

สาํนึกในหนา้ท่ี (α = 0.9221) และ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (α = 0.9086) ตามลาํดบั 

 ผลการวิเคราะห์ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน จาํนวน 13 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัดีมาก 

(α = 0.9816) เม่ือวิเคราะห์ความเช่ือมัน่เป็นรายดา้น พบวา่  ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน (α = 0.9719) มีค่า

ความเช่ือมัน่อยูใ่นลาํดบัสูงสุด รองลงไป ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน (α = 0.9577) และ ดา้นคุณภาพของ

งาน (α = 0.9305) ตามลาํดบั 

    โดยสรุป ขอ้คาํถาม จาํนวน 62 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่อยู่ในระดบัดี ถึง ดีมาก สามารถ

นาํไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีได ้

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Exploratory Research) ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลท่ี 

เก่ียวขอ้งกบังานวจิยั เพื่อนาํมาวเิคราะห์ จาก 2 แหล่ง ดงัน้ี  

    3.3.1 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ท่ีมาจากการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีมีผู ้

รวบรวม ไวด้งัน้ี  

   1) เอกสาร รายงานการประชุม บทความ หนงัสือทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์  

งานวจิยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ  

    2) ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต และ อินทราเน็ต  

  3.3.2 แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ใน

การ เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 345 คนโดยมีขั้นตอนในการดาํเนินงานดงัน้ี 

1) ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึง

ผู ้อ ํานวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคลกลาง ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) เพื่อขออนุญาตแจก

แบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีจะทาํการวจิยัในคร้ังน้ี  

    2) ดาํเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง เม่ือนําแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ทาํการ

ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ ของแบบสอบถาม และนาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบแลว้ ลง

รหสั และบนัทึกขอ้มูล  
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3.4 การจัดทาํข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล  

 3.4.1 การจดัทาํขอ้มูล 

   เม่ือไดแ้บบสอบถามคืนแลว้ ผูว้จิยันาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าดาํเนินการดงัน้ี  

    1) การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก  

     2) การลงรหสั (Coding) นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสั ตามท่ีได้

กาํหนด รหสัไวแ้ลว้ล่วงหนา้แลว้  

    3) การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลท่ีลงรหัสแล้ว ได้นํามาบันทึก โดยใช้เคร่ือง

คอมพิวเตอร์ เพื่อการประมวลผลขอ้มูล ซ่ึงใช้โปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 

(Statistic Package for Social Science - SPSS) เพื่อวเิคราะห์ และทดสอบสมมติฐาน  

 3.4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูล  

     1) การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างโดยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และการใชค้่าร้อยละ (Percentage Distribution)  

    2) การวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ

ของพนกังาน พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย (x�) 

ใชใ้นการวดัค่าเฉล่ียลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อ

วดัการกระจายของขอ้มูล  

      3) การทดสอบสมมติฐานของปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา อายุงาน และตาํแหน่งงาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way 

ANOVA) และ Independent Sample t - test        

                         4) การทดสอบสมมติฐาน ของรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญของพนกังานมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน โดยการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) 

             5)วเิคราะห์ความสัมพนัธ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนกังาน โดยการวิเคราะห์ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 

moment correlation) 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  

     (1) ค่าร้อยละ (Percentage)  
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    (2) ค่าคะแนนเฉล่ีย (x�)  

    (3) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)  

      2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) 

       (1) สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตวัอยา่ง  

       (2) สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 

Variance) แบบการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป  

        กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติแล้ว ตอ้งทาํ

การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิ Brown-Forsythe 

     3) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment  

Correlation Coefficient) 

 3.4.3 การแปรผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  

     1) ความหมายของค่าเฉล่ีย (x�) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ.2549, น.129) 

    คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80      ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

     คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60     ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

    คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40     ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

     คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20     ระดบัความคิดเห็นมาก 

   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00   ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

    2) ความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2546, น.449) 

     สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

      สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.01 - 0.20  มีความสัมพนัธ์กนัตํ่ามาก 

       สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.21 - 0.40  มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า 

     สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.41 - 0.60  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

   สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.61 - 0.80  มีความสัมพนัธ์กนัสูง 

   สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.81 - 1.00  มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

   การนาํเสนอรายงานผลการวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความ

กลา้หาญ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงไดน้าํขอ้มูลตวัอยา่งท่ี

เก็บรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม (Questionnaire) จาํนวน 345 ชุด และผา่นการตรวจสอบความ

สมบูรณ์ของขอ้มูลแลว้ มาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรม SPSS และการทดสอบ

สมมติฐานในการวิจยัคร้ังน้ี โดยไดก้าํหนดระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 เป็นเกณฑ์ในการยอมรับ

สมมติฐานและเพื่อตอบวตัถุประสงค์ของการวิจยั ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้น

การวิเคราะห์ข้อมูลเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลผล ลําดับขั้นตอนการนําเสนอ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตามลาํดบัดงัน้ี 

 สัญลกัษณ์ทางสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมาย

ของการวเิคราะห์ขอ้มูล กาํหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ไวใ้นการแปลความหมาย ดงัน้ี 

 N   แทน  จาํนวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

                 X�       แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาค่าเฉล่ีย 

 SD     แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 t         แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบที (t - Distribution) 

 F        แทน ค่าสถิติใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบเอฟ (F - Distribution) 

 Sig.   แทน  ค่าระดบันยัสาํคญัของสถิติทดสอบ (Significant) 

 LSD   แทน   Least Significant Difference 

 *         แทน   ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (95 เปอร์เซ็นต)์ 

 **       แทน   ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (99 เปอร์เซ็นต)์ 

r          แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

 

 

 



4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

   ผูศึ้กษานาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

  ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญของพนักงาน 

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 

   ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้

หาญกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมในการเป็น

สมาชิกท่ีดีกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

    เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) คือ การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ ไดแ้ก่เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 

อายงุาน และนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปตาราง ดงัตารางท่ี 4.1  
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ตารางที ่4.1  แสดงจาํนวนความถ่ี และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล  

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 96 27.83 

หญิง 249 72.17 

รวม 345 100.00 

อายุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 8 2.32 

25 - 33 ปี 123 35.65 

34 - 42 ปี 115 33.33 

43 ปีข้ึนไป 99 28.70 

รวม 345 100.00 

สถานภาพ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 164 47.54 

สมรส 181 52.46 

รวม 345 100.00 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3 0.87 

ปริญญาตรี 297 86.09 

สูงกวา่ปริญญาตรี 45 13.04 

รวม 345 100.00 

อายุการทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.48 

1 - 5 ปี 109 31.59 

6 - 10 ปี 125 36.23 

มากกวา่ 10 ปี 99 28.70 

รวม 345 100.00 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

พนกังานสญัญาจา้ง 10 2.90 

ชก. -  ชบ. 259 75.07 

บต.1 - บต.2 75 21.74 

บก.1 - บก.3 1 0.29 

รวม 345 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผูศึ้กษาสรุปการวิเคราะห์

ขอ้มูล ดงัน้ี 

   จาํแนกตามเพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 249 คน คิดเป็น

ร้อยละ 72.17 และเป็นเพศชาย จาํนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 27.83 

  จาํแนกตามอาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีอายุอยูใ่นช่วง 25 - 33 ปี จาํนวน 

123 คน คิดเป็นร้อยละ 35.65 รองลงมาคืออาย ุ34 - 42 ปี จาํนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 อายุ 43

ปี ข้ึนไป จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 28.70 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือ อายุต ํ่ากวา่ 25 ปี 

จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.32  

   จาํแนกตามสถานภาพ พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานะภาพสมรส จาํนวน 

181คน คิดเป็นร้อยละ 52.46 และมีสถานะภาพโสดจาํนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 47.54 

    จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สําเร็จการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี จาํนวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 86.09 รองลงมา สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 45 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13.04 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือสําเร็จการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 3

คน คิดเป็นร้อยละ 0.87 

   จาํแนกตามอายุงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ในช่วง 6 - 10 ปี 

จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 36.23 รองลงมา 1 - 5 ปี จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 31.59 มากกวา่ 

10 ปี จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 28.70 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคืออายุงานน้อยกว่า 1 ปี 

จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.48 

   จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนักงาน ชก. - ชบ. 

จาํนวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 75.07 รองลงมาเป็นพนกังาน บต.1 - บต. 2 จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อย

ละ 21.74 เป็นพนกังานสัญญาจา้ง จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.90 และผูต้อบแบบสอบถามน้อย

ท่ีสุด คือ เป็นพนกังาน บก.1 - บก.3 จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.29 

 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลรูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ พฤติกรรม

ในการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร และประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของพนักงาน 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) คือ การหาค่าเฉล่ีย (x�) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) แปลผลค่าเฉล่ีย 

และนาํเสนอในรูปตาราง  

 

65 



 2.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลรูปแบบภาวะผู้ตามทีม่ีความกล้าหาญของพนักงาน  

 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

 ของพนกังาน ตามความคิดเห็นของพนกังานในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

รูปแบบภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 
ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน 4.33 0.419 มาก 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน 3.85 0.496 มาก 

ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 3.88 0.500 มาก 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง 4.00 0.484 มาก 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 4.40 0.455 มาก 

รวม 4.09 0.381 มาก 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้

หาญของพนกังานโดยภาพรวม อยูร่ะดบัมาก (x� = 4.09) เม่ือพิจารณาปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้

หาญเป็นรายดา้น พบว่า มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยปัจจยัท่ีมีคะแนนความคิดเห็น

สูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (x� = 4.40) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้น

ความกลา้หาญท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํของตน (x� = 4.33) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมใน

การเปล่ียนแปลง (x� = 4.00) ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (x� = 3.88) และ ดา้น

ความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (x� = 3.85) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ 

 พนกังาน  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํของตน 

รูปแบบภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

ด้านความกล้าหาญทีจ่ะรับผดิชอบจากการกระทาํของตน 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

1.ขา้พเจา้มีความตั้งใจในการทาํงานท่ีรับผิดชอบ 4.49 0.591 มาก 

2.ขา้พเจา้สามารถจดัการตนเองและมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีรับผดิชอบ 4.44 0.603 มาก 

3.ขา้พเจา้เช่ือวา่การทาํงานตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคซ่ึงถือวา่เป็น

ส่วนหน่ึงของการทาํงาน 
4.47 0.580 มาก 

4.ขา้พเจา้ใชค้วามคิดริเร่ิมในการทาํงานโดยไม่ตอ้งรอคาํสัง่จากหวัหนา้ 3.90 0.908 มาก 

5.ขา้พเจา้ตรวจสอบผลการปฏิบติังานตนเองเป็นประจาํในการทาํงาน 4.29 0.632 มาก 

6.ขา้พเจา้มีความยนิดีท่ีจะปรับตวัเขา้กบักฎเพ่ือปฏิบติังานในส่ิงท่ี

ถูกตอ้ง 
4.36 0.605 มาก 

รวม 4.33 0.419 มาก 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานท่ีจะรับผิดชอบ

จากการกระทาํของตน จาํนวน 6 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ี

พนกังานใหค้ะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้มีความตั้งใจในการทาํงานท่ีรับผิดชอบ 

(x� = 4.49) รองลงมา ไดแ้ก่ ขา้พเจา้เช่ือวา่การทาํงานตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคซ่ึงถือวา่เป็น

ส่วนหน่ึงของการทาํงาน (x� = 4.47) ขา้พเจา้สามารถจดัการตนเองและมีความมุ่งมัน่ในงานท่ี

รับผดิชอบ (x� = 4.44) ขา้พเจา้มีความยนิดีท่ีจะปรับตวัเขา้กบักฎเพื่อปฏิบติังานในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (x� = 4.36) 

ขา้พเจา้ตรวจสอบผลการปฏิบติังานตนเองเป็นประจาํในการทาํงาน (x� = 4.29) และ ขา้พเจา้ใช้

ความคิดริเร่ิมในการทาํงานโดยไม่ตอ้งรอคาํสั่งจากหวัหนา้ (x� = 3.90) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ 

 พนกังาน ดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน 

รูปแบบภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

ด้านความกล้าหาญทีจ่ะอาสาช่วยทาํงาน 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

7.ขา้พเจา้สรุปสาระสาํคญัจากการพดูคุยกบัหวัหนา้เสมอ 4.03 0.795 มาก 

8.ขา้พเจา้ปฏิบติังานตามแนวทางท่ีหวัหนา้สัง่โดยปราศจากแรงกดดนั 3.23 1.003 ปานกลาง 

9.ขา้พเจา้จะสะทอ้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ขององคก์รใหห้วัหนา้

ทราบโดยปราศจากอคติและประโยชน์ส่วนตวั 
3.71 0.829 มาก 

10.ขา้พเจา้ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและคาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชนใ์นการ

ปฏิบติังานจากหวัหนา้ 
4.30 0.694 มาก 

11.ขา้พเจา้จะปกป้องหวัหนา้จากการถูกกล่าวร้ายโดยปราศจาก

ขอ้เทจ็จริง 
4.00 0.931 มาก 

รวม 3.85 0.496 มาก 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานท่ีจะอาสาช่วย

ทาํงาน จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในระดบั มาก 4ขอ้ และระดบั ปานกลาง 1 ขอ้ 

โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ยินดีรับฟังความคิดเห็นและ

คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานจากหวัหน้า (x� = 4.30) รองลงมา ไดแ้ก่ ขา้พเจา้สรุป

สาระสําคญัจากการพูดคุยกบัหวัหนา้เสมอ (x� = 4.03) ขา้พเจา้จะปกป้องหวัหนา้จากการถูกกล่าวร้าย

โดยปราศจากขอ้เท็จจริง (x� = 4.00) ขา้พเจา้จะสะทอ้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ขององคก์รให้

หัวหนา้ทราบโดยปราศจากอคติและประโยชน์ส่วนตวั (x� = 3.71) และ ขา้พเจา้ปฏิบติังานตาม

แนวทางท่ีหวัหนา้สั่งโดยปราศจากแรงกดดนั (x� = 3.23) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

68 



ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ 

 พนกังาน ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 

รูปแบบภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

ด้านความกล้าคดัค้านการกระทาํของผู้บังคบับญัชา 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

12.ขา้พเจา้เสนอความคิดท่ีชดัเจน เปิดเผย และเช่ือถือไดต้่อหวัหนา้งาน 4.10 0.817 มาก 

13.ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความจริงใจต่อพฤติกรรมของหวั

หนา้ท่ีแสดงออก 
4.19 0.737 มาก 

14.ขา้พเจา้จะคดัคา้นต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของหวัหนา้ 3.65 0.736 มาก 

15.ขา้พเจา้พยายามตั้งคาํถามเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานเพ่ือให้

หวัหนา้คิดวเิคราะห์ 
3.57 0.725 มาก 

รวม 3.88 0.500 มาก 

 จากตารางท่ี 4.5พบว่า รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนักงานด้านความกล้า

คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 4 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในระดบั มาก ทุก

ขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดว้ย

ความจริงใจต่อพฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีแสดงออก (x� = 4.19) ขา้พเจา้เสนอความคิดท่ีชดัเจน เปิดเผย 

และเช่ือถือไดต่้อหวัหนา้งาน (x� = 4.10) ขา้พเจา้จะคดัคา้นต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของ

หัวหน้า (x� = 3.65) ขา้พเจา้พยายามตั้งคาํถามเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานเพื่อให้หัวหน้าคิด

วเิคราะห์ (x� = 3.57) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ 

 พนกังาน  ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง 

รูปแบบภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

ด้านความกล้าหาญทีจ่ะมส่ีวนร่วมในการเปลีย่นแปลง 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

16.ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ

ต่อการเปล่ียนแปลงในการทาํงานใหดี้ข้ึน 
3.67 0.782 มาก 

17.ขา้พเจา้เขา้ใจและยอมรับต่อการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงนโยบาย

ในการปฏิบติังานของหวัหนา้ 
3.75 0.652 มาก 

18.ขา้พเจา้สนบัสนุนใหห้วัหนา้ทดลอง เรียนรู้ และสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ๆ 

เสมอในการปฏิบติังาน 
4.39 0.659 มาก 

19.ขา้พเจา้เสนอแนะแนวทางหรือระบบการทาํงานท่ีสนบัสนุน

กระบวนการเปล่ียนแปลง 
4.21 0.704 มาก 

รวม 4.00 0.484 มาก 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกล้า

หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง จาํนวน 4 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในระดบั มาก 

ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้สนบัสนุนให้หวัหน้า

ทดลอง เรียนรู้ และสร้างสรรค์ ส่ิงใหม่ๆ เสมอในการปฏิบติังาน (x� = 4.39) ขา้พเจา้เสนอแนะ

แนวทางหรือระบบการทาํงานท่ีสนบัสนุนกระบวนการเปล่ียนแปลง (x� = 4.21) ขา้พเจา้เขา้ใจและ

ยอมรับต่อการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงนโยบายในการปฏิบติังานของหัวหน้า (x� = 3.75) และ 

ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงในการทาํงาน

ใหดี้ข้ึน (x� = 3.67) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ 

 พนกังาน ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 

รูปแบบภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

ด้านความกล้าหาญทีจ่ะดาํเนินการอย่างมศีีลธรรม 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

20.ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะมอบหมายหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบใหผู้อ่ื้นปฏิบติัแทน 

หากมีกรณีท่ีจาํเป็น 
4.34 0.654 มาก 

21.ขา้พเจา้ยนิดีจะรับผิดชอบในงานท่ีขา้พเจา้ไดก้ระทาํผดิพลาด โดยไม่

โยนความผิดใหห้วัหนา้ 
4.40 0.636 มาก 

22.ขา้พเจา้จะไม่ใหค้วามร่วมมือหรือสนบัสนุนต่อผูท่ี้ปฏิบติังานดว้ย

ความไม่สุจริต 
4.43 0.657 มาก 

23.ขา้พเจา้ยดึมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริตโดยไม่เกรงกลวั

ต่ออิทธิพล 
4.46 0.651 มาก 

24.ขา้พเจา้ยอมลาออกจากงาน ดีกวา่อยูป่ฏิบติังานโดยปราศจาก

คุณธรรมจริยธรรม 
4.37 0.700 มาก 

รวม 4.40 0.455 มาก 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกล้า

หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ 

โดยขอ้ท่ีพนักงานให้คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ได้แก่ ขา้พเจา้ยึดมัน่ท่ีจะปฏิบติังานด้วย

ความซ่ือสัตยสุ์จริตโดยไม่เกรงกลวัต่ออิทธิพล (x� = 4.46) ขา้พเจา้จะไม่ให้ความร่วมมือหรือ

สนบัสนุนต่อผูท่ี้ปฏิบติังานดว้ยความไม่สุจริต (x� = 4.43) ขา้พเจา้ยินดีจะรับผิดชอบในงานท่ีขา้พเจา้

ไดก้ระทาํผิดพลาด โดยไม่โยนความผิดให้หวัหนา้ (x� = 4.40) ขา้พเจา้ยอมลาออกจากงาน ดีกวา่อยู่

ปฏิบติังานโดยปราศจากคุณธรรมจริยธรรม (x� = 4.37) และ ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะมอบหมายหน้าท่ี

รับผดิชอบใหผู้อ่ื้นปฏิบติัแทน หากมีกรณีท่ีจาํเป็น (x� = 4.34) 
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 2.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร  

 

ตารางที่ 4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รใน 

 ภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

พฤตกิรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร 
ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  4.26 0.646 มาก 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น  4.34 0.665 มาก 

ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   4.21 0.632 มาก 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 4.20 0.599 มาก 

ดา้นพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี 4.30 0.607 มาก 

รวม 4.26 0.547 มาก 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์รโดยภาพรวม อยูร่ะดบัมาก (x� = 4.26) เม่ือพิจารณาปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์รเป็นรายดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยปัจจยัท่ีมีคะแนนความคิดเห็น

สูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (x� = 4.34) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมความสํานึก

ในหนา้ท่ี (x�=4.30) ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (x� = 4.26) ดา้นพฤติกรรมความอดทนอด

กลั้น (x� = 4.21) และ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (x� = 4.20) ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร        

ตามความคิดเห็นของพนกังาน ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

พฤตกิรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร 

ด้านพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

1.ขา้พเจา้ช่วยเหลือผูร่้วมงานในองคก์รดว้ยความเตม็ใจ 4.33 0.692 มาก 

2.ขา้พเจา้อาสาทาํงานท่ีอยูน่อกเหนือจากภาระงานปกติใหแ้ก่องคก์าร 

โดยไม่ตอ้งใหใ้ครร้องขอ 

 

4.21 

 

0.777 

 

มาก 

3.ขา้พเจา้เตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือกิจกรรมขององคก์ร แมจ้ะไม่ไดรั้บ

ค่าตอบแทน 

4.17 

 

0.768 

 

มาก 

 

4.ส่ิงใดท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ขา้พเจา้พร้อมจะใหค้วามช่วยเหลือ

อยา่งเตม็ท่ี 

4.26 

 

0.703 

 

มาก 
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร        

ตามความคิดเห็นของพนกังาน ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (ต่อ) 

พฤตกิรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร 

ด้านพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

5.ขา้พเจา้ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงานไม่ทนัหรืองานลน้มือ 4.31 0.673 มาก 

รวม 4.26 0.646 มาก 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดา้นพฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือ จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้

คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ได้แก่ ขา้พเจา้ช่วยเหลือผูร่้วมงานในองค์กรด้วยความเต็มใจ 

(x� = 4.33) รองลงมา ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานไม่ทนัหรืองานลน้มือ (x� = 4.31) 

ส่ิงใดท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ขา้พเจา้พร้อมจะให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี (x� = 4.26) ขา้พเจา้

อาสาทาํงานท่ีอยูน่อกเหนือจากภาระงานปกติใหแ้ก่องคก์าร โดยไม่ตอ้งใหใ้ครร้องขอ (x� = 4.21) และ 

ขา้พเจา้เตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือกิจกรรมขององคก์ร แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน (x� = 4.17) 

 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

        ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

พฤตกิรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร 

ด้านพฤตกิรรมการคาํนงึถึงผู้อืน่ 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

6.ขา้พเจา้รับผิดชอบงานของตนโดยไม่ปล่อยใหเ้ป็นภาระตกคา้งของ

ผูอ่ื้น 

4.35 

 

0.692 

 

มาก 

 

7.ขา้พเจา้รับฟังและเคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็นของ

ผูร่้วมงาน 
4.35 0.684 

มาก 

8.ขา้พเจา้ระมดัระวงัในคาพดูหรือพฤติกรรมใดๆของตนท่ีจะส่งผล

กระทบต่อผูอ่ื้น 

4.34 

 

0.699 

 

มาก 

 

9.เม่ือตอ้งใชท้รัพยสิ์นของส่วนรวม หากขา้พเจา้ใชเ้สร็จแลว้จะรีบ

นาํมาวางไวท่ี้เดิม เพ่ือใหผู้อ่ื้นใชต่้อ 

 

4.35 

 

0.692 

 

มาก 

10.ขา้พเจา้ใหค้วามสนใจปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน 4.31 0.682 มาก 

รวม 4.34 0.607 มาก 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการ

คาํนึงถึงผูอ่ื้น จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้
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คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้รับฟังและเคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็นของ

ผูร่้วมงาน (x� = 4.35) เม่ือตอ้งใชท้รัพยสิ์นของส่วนรวม หากขา้พเจา้ใชเ้สร็จแลว้จะรีบนาํมาวางไวท่ี้

เดิม เพื่อใหผู้อ่ื้นใชต้่อ (x� = 4.35) ขา้พเจา้รับผดิชอบงานของตน โดยไม่ปล่อยให้เป็นภาระตกคา้งของ

ผูอ่ื้น (x� = 4.35) ขา้พเจา้ระมดัระวงัในคาํพูดหรือพฤติกรรมใดๆ ของตนที่จะส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น 

(x� = 4.34) และขา้พเจา้ใหค้วามสนใจปัญหาของเพื่อนร่วมงาน (x� = 4.31) 

 

ตารางที่ 4.11  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

                       ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

พฤตกิรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร 

ด้านพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

11.ขา้พเจา้ยนิดีจะทาํงานเพ่ิม ถึงแมว้า่จะมีงานอยูแ่ลว้ก็ตาม 4.19 0.735 มาก 

12.ขา้พเจา้ยนิดีและเตม็ใจจะปฏิบติังานแมว้า่จะมีขอ้จาํกดัและความไม่

สะดวกต่างๆในองคก์ร 

 

4.18 

 

0.782 

 

มาก 

13.ขา้พเจา้สามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ เม่ือเกิดความขดัแยง้กบั

ผูร่้วมงานหรือผูใ้ชบ้ริการ 

4.23 

 

0.694 

 

มาก 

 

14.ขา้พเจา้ยนิดีจะรับฟังในเร่ืองท่ีถูกตาํหนิ และนาํมาพิจารณาแกไ้ข 

โดยไม่แสดงอาการทอ้แท ้

 

4.27 

 

0.702 

 

มาก 

15.ขา้พเจา้ไม่บ่นวา่ ต่อวา่ หรือนินทาผูร่้วมงาน 4.17 0.746 มาก 

รวม 4.21 0.632 มาก 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความ

อดทนอดกลั้น จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้

คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ยนิดีจะรับฟังในเร่ืองท่ีถูกตาํหนิ และนาํมาพิจารณา

แกไ้ข โดยไม่แสดงอาการทอ้แท ้(x� = 4.27) รองลงมา ไดแ้ก่ ขา้พเจา้สามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ เม่ือ

เกิดความขดัแยง้กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ชบ้ริการ (x� = 4.23) ขา้พเจา้ยินดีจะทาํงานเพิ่ม ถึงแมว้า่จะมีงาน

อยูแ่ลว้ก็ตาม (x� = 4.19) ขา้พเจา้ยินดีและเต็มใจจะปฏิบติังานแมว้า่จะมีขอ้จาํกดัและความไม่สะดวก

ต่าง ๆ ในองคก์ร (x� = 4.18) และขา้พเจา้ไม่บ่นวา่ ต่อวา่ หรือนินทาผูร่้วมงาน (x� = 4.17) 
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ตารางที่ 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

  ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

พฤตกิรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร 

ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

16.ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์ร 4.12 0.856 มาก 

17.ขา้พเจา้ใหข้อ้เสนอแนะในงานดา้นต่างๆขององคก์ร 4.14 0.850 มาก 

18.ขา้พเจา้เตม็ใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน 4.23 0.714 มาก 

19.ขา้พเจา้เตม็ใจปฏิบติัตนตามนโยบายท่ีองคก์รขอความร่วมมือมา 4.22 

 

0.706 

 

มาก 

 

20.ขา้พเจา้ช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีใหก้บัองคก์ร 4.29 0.687 มาก 

รวม 4.20 0.665 มาก 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้

คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีให้กบัองค์กร (x� = 4.29) 

รองลงมา ไดแ้ก่ ขา้พเจา้เต็มใจให้ความร่วมมือในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน (x� = 4.23) ขา้พเจา้เต็มใจ

ปฏิบติัตนตามนโยบายท่ีองคก์รขอความร่วมมือมา (x� = 4.22) ขา้พเจา้ให้ขอ้เสนอแนะในงานดา้น

ต่างๆขององคก์ร (x� = 4.14) และขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์ร (x� = 4.12) 

 

ตารางที่ 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

 ดา้นพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี 

พฤตกิรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร 

ด้านพฤตกิรรมความสํานึกในหน้าที ่

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

21.ขา้พเจา้เป็นคนตรงต่อเวลาในการมาทาํงานทั้งเชา้และเยน็ 4.27 0.72 มาก 

22.ขา้พเจา้ปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี 4.35 0.64 มาก 

23.หากงานใดท่ีไดรั้บมอบหมายยงัไม่เสร็จ ขา้พเจา้จะอยูท่าํต่อหรือนาํ

งานนั้นกลบัไปทาํต่อท่ีบา้น 

 

4.23 

 

0.70 

 

มาก 

24.ขา้พเจา้ประพฤติตนตามกฎระเบียบขององคก์รโดยเคร่งครัด 4.31 0.67 มาก 

25.ขา้พเจา้แจง้ใหห้วัหนา้ทราบทุกคร้ังท่ีไม่สามารถมาปฏิบติังานได ้ 4.35 0.66 มาก 

รวม 4.30 0.59 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความ

สาํนึกในหนา้ท่ี จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้

คะแนนความคิดเห็นในลําดับสูงสุด ได้แก่ ข้าพเจ้าแจ้งให้หัวหน้าทราบทุกคร้ังท่ีไม่สามารถมา

ปฏิบติังานได ้(x� = 4.35) รองลงมา ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี (x� = 4.35)

ขา้พเจา้ประพฤติตนตามกฎระเบียบขององคก์รโดยเคร่งครัด (x� = 4.31) ขา้พเจา้เป็นคนตรงต่อเวลาใน

การมาทาํงานทั้งเชา้และเยน็ (x� = 4.27) และ หากงานใดท่ีไดรั้บมอบหมายยงัไม่เสร็จ ขา้พเจา้จะอยูท่าํ

ต่อหรือนาํงานนั้นกลบัไปทาํต่อท่ีบา้น (x� = 4.23) ตามลาํดบั 

 2.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) คือ การหาค่าเฉล่ีย ( x�) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) แปล

ผลค่าเฉล่ีย และนาํเสนอในรูปตาราง ดงัตารางท่ี 4.14  

 

ตารางที่ 4.14   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวมแต่ละ

ดา้นรวม 3 ดา้น 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

ดา้นคุณภาพของงาน  4.30 0.529 มาก 

ดา้นปริมาณงาน  4.20 0.670 มาก 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  4.28 0.640 มาก 

รวม 4.26 0.555 มาก 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดย

ภาพรวม อยูร่ะดบัมาก (x� = 4.26) เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นรายดา้น พบวา่ มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยปัจจยัท่ีมีคะแนนความคิดเห็นสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน 

(x� = 4.30) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (x� = 4.28) ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการ

ทาํงาน (x� = 4.26) และดา้นปริมาณงาน (x� = 4.20) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.15  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ด้านคุณภาพของงาน 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

1.ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้งเรียบร้อยและทนัเวลาท่ี

กาํหนด 

4.36 

 

0.649 

 

มาก 

 

2.ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ 4.30 

 

0.660 

 

มาก 

 

3.วสัดุอุปกรณ์ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานนั้นไดม้าตรฐานตามเกณฑท่ี์

กาํหนดไว ้

4.28 

 

0.699 

 

มาก 

 

4.ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐาน

ของผลงาน 

4.26 

 

0.649 

 

มาก 

 

5.คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับตอ่องคก์รภายนอกและผูใ้ชไ้ด้

ประโยชนคุ์ม้ค่า 

4.28 

 

0.642 

 

มาก 

 

รวม 4.30 0.528 มาก 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน 

จาํนวน 5 ขอ้ พนักงานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความ

คิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้งเรียบร้อยและทนัเวลาท่ีกาํหนด 

(x� = 4.36) รองลงมา ไดแ้ก่ ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้(x� = 4.30) 

วสัดุอุปกรณ์ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานนั้นไดม้าตรฐานตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไว ้(x� = 4.28) คุณภาพ

ของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอกและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า (x� = 4.28) และก่อนการส่งมอบ

สินคา้ทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน (x� = 4.26) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.16  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ด้านปริมาณงาน 

ระดบัความความคดิเห็น 

x� SD แปลผล 

6.ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบัอตัรากาํลงัของพนกังานใน

หน่วยงาน 

4.13 

 

0.821 

 

มาก 

 

7.ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 4.20 0.737 มาก 

8.ปริมาณงานในความรับผดิชอบของขา้พเจา้มีความเหมาะสมตรงกบั

ความสามารถ 

4.22 

 

0.727 

 

มาก 

 

9.ปริมาณงานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายเสร็จตามกาํหนดเวลาเสมอ 4.25 0.687 มาก 

รวม 4.20 0.670 มาก 

 จากตาราง4.16 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นปริมาณงาน จาํนวน 4 

ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความคิดเห็นใน

ลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ปริมาณงานท่ีขา้พเจา้ได้รับมอบหมายเสร็จตามกาํหนดเวลาเสมอ (x� = 4.25)

รองลงมา ไดแ้ก่ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของขา้พเจา้มีความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ 

(x� = 4.22) ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน (x� = 4.20) และปริมาณงาน

ท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบัอตัรากาํลงัของพนกังานในหน่วยงาน (x� = 4.13) ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.17  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ด้านเวลาทีใ่ช้ทาํงาน 

ระดบัความความคดิเห็น 

 x�  SD แปลผล 

10.งานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามกาํหนดเวลา 4.29 0.693 มาก 

11.ผลงานแต่ละช้ิน ขา้พเจา้สามารถทาํใหส้าํเร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ี

เหมาะสม 

4.26 

 

0.710 

 

มาก 

 

12. ขา้พเจา้ส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีกาํหนด 4.30 0.693 มาก 

13.ขา้พเจา้ทาํงานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ีองคก์รกาํหนด 4.25 0.725 มาก 

รวม 4.28 0.640 มาก 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานด้านเวลาท่ีใช้ทาํงาน 

จาํนวน 4 ขอ้ พนักงานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความ

คิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีกาํหนด (x� = 4.30) รองลงมา ไดแ้ก่ 

งานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามกาํหนดเวลา (x� = 4.30) ผลงานแต่ละช้ิน ขา้พเจา้สามารถทาํ
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ให้สําเร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม (x� = 4.26) และ ขา้พเจา้ทาํงานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ี

องคก์รกาํหนด (x� = 4.25) 

 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 1 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่ 1.1 เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดย

ภาพรวมแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.2  เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้น

คุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.3 เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้น

ปริมาณงาน แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่1.4 เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลา

ท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.18  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกตาม 

 เพศ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน เพศ n 𝐱� SD t  (Sig.) 

1.ดา้นคุณภาพของงาน ชาย 96 4.25 0.63 -0.988 0.324 

  หญิง 249 4.31 0.48     

2.ดา้นปริมาณงาน ชาย 96 4.11 0.84 -1.609 0.109 

  หญิง 249 4.24 0.59     

3.ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ชาย 96 4.17 0.81 -1.873 0.062 

  หญิง 249 4.32 0.56     

รวม ชาย 96 4.18 0.70 -1.431 0.155 

  หญิง 249 4.29 0.48 

   จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test แบบ 2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนั 

(Independent Samples t-test) ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 พบวา่ ค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานในภาพรวม และในรายดา้น ทั้งเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั จึงใชค้่าสถิติในช่อง 

Equal Variances Assumed เพื่อพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.1 - 1.4  ดงัน้ี 
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  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต โดย

ภาพรวม จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.155 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ปฏิเสธ สมมติฐาน 1.1 หมายความวา่ เพศแตกต่าง

กนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

    ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

คุณภาพของงาน จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.324 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐาน 1.2 หมายความวา่ เพศ

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ไม่แตกต่างกนั 

   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

ปริมาณงาน จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.109 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 1.3 หมายความวา่ เพศ

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ไม่แตกต่างกนั 

    ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

เวลาท่ีใชท้าํงาน จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.062 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐาน 1.4 หมายความวา่ เพศ

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานที ่ 1.5 อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดย

ภาพรวมแตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 1.6 อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้น

คุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 1.7 อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้น

ปริมาณงานแตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 1.8 อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้น

เวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

  ในการการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5 - 1.8 จะทาํการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test 

of Homogeneity of Variances ก่อน หากค่าแปรปรวนของอายุไม่แตกต่างกนั จะใช้สถิติทดสอบ F-test 

ในตาราง ANOVA ในการทดสอบค่าเฉล่ีย แต่ถา้พบวา่มีค่าความแปรปรวนบางอายุแตกต่างกนั จะใช้

สถิติทดสอบ Brown - Forsythe ในตาราง ANOVA ในการทดสอบค่าเฉล่ีย และเพื่อให้ทราบว่า 
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พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในรายคู่ ใดบา้ง จึงได้ทาํการทดสอบความแตกต่าง

เป็นรายคู่ โดยจบัคู่ (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD (Least Significant Difference)  

 

ตารางที ่4.19  ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ                                                    

 การปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน    Levene Statistic       df1       df2         Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน  0.748 3 341 0.524 

ดา้นปริมาณงาน  0.554 3 341 0.646 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  0.373 3 341 0.773 

รวม 0.699 3 341 0.553 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารธนชาต จาํแนกตามอายุ พบว่า ภาพรวม ค่า 

Sig. = 0.553 ดา้นคุณภาพของงาน ค่า Sig. = 0.524 ดา้นปริมาณงาน ค่า Sig. = 0.646 และดา้นเวลาท่ี

ใชท้าํงาน ค่า Sig. = 0.773 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 แสดงวา่ ค่าแปรปรวนของอายไุม่แตกต่างกนั  

 

ตารางที ่4.20  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตาม   

 อาย ุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน   F df1 df2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน  Brown-Forsythe 2.813 3 2.322 0.039 

ดา้นปริมาณงาน  Brown-Forsythe 2.885 3 3.819 0.036 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  Brown-Forsythe 2.678 3 3.239 0.047 

รวม Brown-Forsythe 2.638 3 2.404 0.050 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances พบวา่ ค่าแปรปรวน

ของอายไุม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น ดงันั้นจึงใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA 

ในการทดสอบค่าเฉล่ีย ดงัตารางท่ี 4.20 เพื่อพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.5 - 1.8 ดงัน้ี 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต โดย

ภาพรวม จาํแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. =  0.050 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 1.5 หมายความวา่ อายุ

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยภาพรวมแตกต่างกนั 
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 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

คุณภาพของงาน จาํแนกตามอายุ โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA ทดสอบท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.039 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 1.6 

หมายความวา่ อายแุตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

ปริมาณงาน จาํแนกตามอายุ โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.036 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 1.7 หมายความวา่ 

อายแุตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

เวลาท่ีใช้ทาํงาน จาํแนกตามอาย ุ โดยใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA ทดสอบท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.047 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 1.8 

หมายความวา่ อายแุตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชท้าํงานแตกต่างกนั 

 และเพื่อให้ทราบวา่ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในรายคู่ ใดบา้ง จึงได้

ทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจบัคู่ (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD (Least 

Significant Difference) ดงัตารางท่ี 4.21  
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ตารางที่ 4.21  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จาํแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (I) อายุ (J) อายุ 
Mean Difference 

(I-J) 
Sig. 

ดา้นคุณภาพงาน ตํ่ากวา่ 25 ปี 25 - 33 ปี -0.2482 0.196 

    34 - 42 ปี -0.3750 0.051 

    43 ปี ข้ึนไป -0.2053 0.288 

  25 - 33 ปี ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.2482 0.196 

    34 - 42 ปี -0.1268 0.063 

    43 ปี ข้ึนไป 0.0429 0.545 

  34 - 42 ปี ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.3750 0.051 

    25 - 33 ปี 0.1268 0.063 

    43 ปี ข้ึนไป 0.1697(*) 0.019 

  43 ปี ข้ึนไป ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.2053 0.288 

    25 - 33 ปี -0.0429 0.545 

ดา้นปริมาณงาน ตํ่ากวา่ 25 ปี 25 - 33 ปี -0.4693 0.054 

    34 - 42 ปี -0.3563 0.143 

    43 ปี ข้ึนไป -0.2446 0.317 

  25 - 33 ปี ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.4693 0.054 

    34 - 42 ปี 0.1130 0.191 

    43 ปี ข้ึนไป 0.2246(*) 0.013 

  34 - 42 ปี ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.3563 0.143 

    25 - 33 ปี -0.1130 0.191 

    43 ปี ข้ึนไป 0.1116 0.221 

  43 ปี ข้ึนไป ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.2446 0.317 

    25 - 33 ปี -0.2246(*) 0.013 

    34 - 42 ปี -0.1116 0.221 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ตํ่ากวา่ 25 ปี 25 - 33 ปี -0.3971 0.087 

    34 - 42 ปี -0.3334 0.152 

    43 ปี ข้ึนไป -0.1878 0.422 

  25 - 33 ปี ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.3971 0.087 

    34 - 42 ปี 0.0637 0.440 
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    43 ปี ข้ึนไป 0.2093(*) 0.015 

  34 - 42 ปี ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.3334 0.152 

    25 - 33 ปี -0.0637 0.440 

    43 ปี ข้ึนไป 0.1456 0.095 

  43 ปี ข้ึนไป ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.1878 0.422 

    25 - 33 ปี -0.2093(*) 0.015 

    34 - 42 ปี -0.1456 0.095 

ภาพรวม ตํ่ากวา่ 25 ปี 25 - 33 ปี -0.3715 0.066 

    34 - 42 ปี -0.3549 0.079 

    43 ปี ข้ึนไป -0.2126 0.295 

  25 - 33 ปี ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.3715 0.066 

    34 - 42 ปี 0.0166 0.816 

    43 ปี ข้ึนไป 0.1589(*) 0.033 

    43 ปี ข้ึนไป 0.1423 0.061 

  43 ปี ข้ึนไป ตํ่ากวา่ 25 ปี 0.2126 0.295 

    25 - 33 ปี -0.1589(*) 0.033 

    34 - 42 ปี -0.1423 0.061 

*ความแตกต่างของค่าเฉล่ียท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ดา้นคุณภาพงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เฉพาะพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 

 25 - 33 ปี กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ43 ปี ข้ึนไป เพียงคู่เดียว ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั      

  พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เฉพาะพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 25 - 33 ปี กบั

พนกังานท่ีมีอาย ุ43 ปี ข้ึนไป เพียงคู่เดียว ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั      

   และพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการ

ทาํงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เฉพาะพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 25 - 33 ปี 

กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ43 ปี ข้ึนไป เพียงคู่เดียว ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั    
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 สมมติฐานที่ 1.9 สถานภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

โดยภาพรวมแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.10 สถานภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.11 สถานภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.12 สถานภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.22  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตาม 

สถานภาพ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน สถานภาพ n 𝐱� SD t  (Sig.) 

1.ดา้นคุณภาพของงาน โสด 164 4.266 0.547 -1.055 0.292 

  สมรส 181 4.326 0.511 

  2.ดา้นปริมาณงาน โสด 164 4.195 0.712 -0.129 0.898 

  สมรส 181 4.204 0.631 

  3.ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน โสด 164 4.302 0.678 0.731 0.465 

  สมรส 181 4.251 0.604 

  รวม โสด 164 4.254 0.585 -0.105 0.916 

  สมรส 181 4.261 0.528     

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test แบบ 2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนั 

(Independent Samples t-test) ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 พบวา่ ค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานในภาพรวม และในรายดา้น ทั้งสถานภาพโสด และสมรสไม่แตกต่างกนั จึงใชค้่าสถิติใน

ช่อง Equal Variances Assumed เพื่อพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.9 - 1.12 ดงัน้ี 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต โดย

ภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพ โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.916ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 1.9 หมายความว่า 

สถานภาพแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

คุณภาพของงาน จาํแนกตามสถานภาพ โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test ทดสอบท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig.= 0.292 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 1.10 

หมายความวา่ สถานภาพแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ไม่

แตกต่างกนั 

  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

ปริมาณงาน จาํแนกตามสถานภาพ โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.898 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 1.11 หมายความวา่ 

สถานภาพแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ไม่แตกต่างกนั 

   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

เวลาท่ีใช้ทาํงาน จาํแนกตามสถานภาพ โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test ทดสอบท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.465 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 1.12 

หมายความวา่ สถานภาพแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ไม่

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่ 1.13 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน โดยภาพรวมแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.14 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.15 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.16 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 ในการการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.13 - 1.16 จะทาํการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 

Test of Homogeneity of Variances ก่อน หากค่าแปรปรวนของอายไุม่แตกต่างกนั จะใชส้ถิติทดสอบ 

F-test ในตาราง ANOVA ในการทดสอบค่าเฉล่ีย แต่ถา้พบวา่มีค่าความแปรปรวนบางระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั จะใชส้ถิติทดสอบ Brown-Forsythe ในตาราง ANOVA ในการทดสอบค่าเฉล่ีย และ

เพื่อใหท้ราบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในรายคู่ ใดบา้ง จึงไดท้าํ

การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจบัคู่ (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD (Least 

Significant Difference)  
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ตารางที่ 4.23   ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

 การปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน  6.041 2 342 0.003** 

ดา้นปริมาณงาน  10.332 2 342 0.000*** 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  11.331 2 342 0.000*** 

รวม 11.645 2 342 0.000*** 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

 จากตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต จาํแนกตามอาย ุพบวา่ ภาพรวม ค่า Sig. 

 = 0.000 ดา้นคุณภาพของงาน ค่า Sig. = 0.003 ดา้นปริมาณงาน ค่า Sig. = 0.000 และดา้นเวลาท่ีใช้

ทาํงาน ค่า Sig.= 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ค่าแปรปรวนของระดบัการศึกษาแตกต่างกนัทั้ง

ในภาพรวมและรายดา้น ดงันั้นจึงใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of Means 

ในการทดสอบค่าเฉล่ีย ดงัตารางท่ี 4.24 

 

ตารางที่ 4.24  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตาม  

 ระดบัการศึกษา 
 

 ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน   F df1 df2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน  Brown-Forsythe 0.797 2 2.390 0.543 

ดา้นปริมาณงาน  Brown-Forsythe 0.411 2 2.309 0.703 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  Brown-Forsythe 0.693 2 2.286 0.582 

รวม Brown-Forsythe 0.605 2 2.243 0.617 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances พบวา่ ค่าแปรปรวน

ของระดบัการศึกษาแตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น ดงันั้นจึงใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง 

Robust Tests of Equality of Means ในการทดสอบค่าเฉล่ีย ดงัตารางท่ี 4.24 เพื่อพิสูจน์สมมติฐานท่ี 

1.13 - 1.16 ดงัน้ี 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต โดย

ภาพรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of 

Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.617 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึง
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ปฏิเสธสมมติฐาน 1.13 หมายความว่า ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

คุณภาพของงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of 

Equality of Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.543 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 1.14 หมายความวา่ ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

ปริมาณงาน จาํแนกตามอายุ โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of Means 

ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig.= 0.703 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธ

สมมติฐาน 1.15 หมายความวา่ ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น

ปริมาณงานไม่แตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

เวลาท่ีใชท้าํงาน จาํแนกตามอายุ โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of 

Means ทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig.= 0.582 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธ

สมมติฐาน 1.16  หมายความวา่ ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น

เวลาท่ีใชท้าํงานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.17 อายงุานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

โดยภาพรวมแตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 1.18 อายงุานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

   สมมติฐานที่ 1.19 อายงุานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 1.20  อายงุานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 ในการการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.17 - 1.20 จะทาํการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 

Test of Homogeneity of Variances ก่อน หากค่าแปรปรวนของอายุไม่แตกต่างกนั จะใชส้ถิติทดสอบ 

F-test ในตาราง ANOVA ในการทดสอบค่าเฉล่ีย แต่ถา้พบวา่มีค่าความแปรปรวนบางระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั จะใช้สถิติทดสอบ Brown-Forsythe ในตาราง ANOVA ในการทดสอบค่าเฉล่ีย และ
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เพื่อให้ทราบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในรายคู่ ใดบา้ง จึงไดท้าํ

การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจบัคู่ (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD (Least 

Significant Difference)  

 

ตารางที่ 4.25  ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

 การปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามอายงุาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน  11.163 3 341 0.000*** 

ดา้นปริมาณงาน  9.110 3 341 0.000*** 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  4.317 3 341 0.005** 

รวม 13.138 3 341 0.000*** 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

 จากตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต จาํแนกตามอายุ พบวา่ ภาพรวม ค่า Sig. = 

0.000 ดา้นคุณภาพของงาน ค่า Sig = 0.003 ดา้นปริมาณงาน ค่า Sig = 0.000 และดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ค่า Sig = 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05แสดงวา่ ค่าแปรปรวนของอายงุานแตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและ

รายดา้น ดงันั้นจึงใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of Means ในการทดสอบ

ค่าเฉล่ีย ดงัตารางท่ี 4.26 
 

ตารางที่ 4-26  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกตาม  

 อายงุาน 

 ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน   F df1 df2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน  Brown-Forsythe 5.269 3 39.464 0.004** 

ดา้นปริมาณงาน  Brown-Forsythe 6.737 3 44.514   0.001*** 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  Brown-Forsythe 4.958 3 43.625 0.005** 

รวม Brown-Forsythe 6.245 3 36.242 0.002** 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
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   จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances พบวา่ ค่าแปรปรวน

ของอายุงานแตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น ดงันั้นจึงใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust 

Tests of Equality of Means ในการทดสอบค่าเฉล่ีย ดงัตารางท่ี 4.26 เพื่อพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.17 - 

1.20 ดงัน้ี 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต โดย

ภาพรวม จาํแนกตามอายุงาน โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of Means 

ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.002 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับ

สมมติฐาน 1.17 หมายความว่า อายุงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดย

ภาพรวม แตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

คุณภาพของงาน จาํแนกตามอายงุาน โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of 

Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.004 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐาน 1.18 หมายความวา่ อายุงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น

คุณภาพของงานแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

ปริมาณงาน จาํแนกตามอายุงาน โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of 

Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐาน 1.19 หมายความวา่ อายุงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น

ปริมาณงานแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

เวลาท่ีใชท้าํงาน จาํแนกตามอายุงาน โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of 

Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.005 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐาน 1.20 หมายความวา่ อายุงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น

เวลาท่ีใชท้าํงานแตกต่างกนั  

   และเพื่อใหท้ราบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในรายคู่ ใดบา้ง จึง

ไดท้าํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจบัคู่ (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD 

(Least Significant Difference) ดงัตารางท่ี 4.27 
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ตารางที่ 4.27  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยภาพรวม 

อายุงาน  นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 

 ค่าเฉลีย่ 3.900 4.382 4.386 4.141 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.900 0.000 0.482 0.486 0.241 

   (0.002*) (0.002*) (0.125) 

1 - 5 ปี 4.382  0.000 0.004 0.241 

    (0.953) (0.125) 

6 - 10 ปี 4.386   0.000 0.245 

     (0.000***) 

มากกวา่ 10 ปี 4.141    0.000 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
 

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานคุณภาพของงานแตกต่างกนั และเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ตามตารางท่ี 4.27 พบว่า  

พนกังานท่ีมีอายงุานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ระหวา่งพนกังานท่ีมีอายุงาน 

นอ้ยกวา่ 1 ปี กบัอายุงาน 1 - 5 ปีระหวา่งพนกังานท่ีมีอายุงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี กบัอายุงาน6 - 10 ปี และ

ระหวา่งพนกังานท่ีมีอายงุาน 6 - 10 ปี กบัอายงุาน มากกวา่ 10 ปี นอกนั้น ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.28  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานโดยภาพรวม 

อายุงาน  นอ้ยกวา่ 1ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 

 ค่าเฉลีย่ 3.854 4.284 4.358 3.950 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.854 0.000 0.430 0.504 0.096 

   (0.029*) (0.010*) (0.630) 

 1 - 5 ปี 4.284  0.000 0.074 0.334 

    (0.386) (0.000***) 

 6 - 10 ปี 4.358   0.000 0.408 

     (0.000***) 

 มากกวา่ 10 ปี 3.950    0.000 

 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานปริมาณงานแตกต่างกัน และเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ตามตารางท่ี 4.28 พบว่า  

พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ระหวา่งพนกังานท่ีมีอายุงาน นอ้ย

กวา่ 1 ปี กบัอายุงาน 1 - 5 ปี ระหวา่งพนกังานท่ีมีอายุงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี กบัอายุงาน 6 - 10 ปี ระหวา่ง 

พนกังานท่ีมีอายุงาน 1 - 5 ปี กบัอายุงานมากกวา่ 10 ปี และระหวา่งพนกังานท่ีมีอายุงาน 6 - 10 ปี กบั

อายงุาน มากกวา่ 10 ปี นอกนั้น ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.29  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชท้าํงานโดยภาพรวม 

อายุงาน  นอ้ยกวา่1ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี มากกวา่10ปี 

 ค่าเฉลีย่ 3.979 4.328 4.418 4.073 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.979 0.000 0.349 0.439 0.094 

   (0.067) (0.021*) (0.622) 

1 - 5 ปี 4.328  0.000 0.090 0.255 

    (0.272) (0.003**) 

6 - 10 ปี 4.418   0.000 0.345 

     (0.000***) 

มากกวา่ 10 ปี 4.073    0.000 
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     จากตารางท่ี 4.29 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชท้าํงานแตกต่างกนั และเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ตามตาราบท่ี 4.29 พบวา่  

พนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชท้าํงานแตกต่าง

กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เฉพาะระหว่างพนกังานท่ีมีอายุงาน น้อยกว่า 1 ปี กบัอายุ

งาน 1 - 5 ปี ระหวา่งพนกังานท่ีมีอายุงาน  นอ้ยกวา่ 1ปี กบัอายุงาน 6 - 10 ปี และระหวา่งพนกังานท่ีมี

อายงุาน 6 - 10 ปี กบัอายงุานมากกวา่ 10 ปี นอกนั้น ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.21 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน โดยภาพรวมแตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 1.22 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 1.23 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 

   สมมติฐานที่ 1.24 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 ในการการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.21 - 1.24 จะทาํการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 

Test of Homogeneity of Variances ก่อน หากค่าแปรปรวนของอายุไม่แตกต่างกนั จะใชส้ถิติทดสอบ 

F-test ในตาราง ANOVA ในการทดสอบค่าเฉล่ีย แต่ถา้พบวา่มีค่าความแปรปรวนบางระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั จะใช้สถิติทดสอบ Brown-Forsythe ในตาราง ANOVA ในการทดสอบค่าเฉล่ีย และ

เพื่อให้ทราบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในรายคู่ ใดบา้ง จึงไดท้าํ

การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจบัคู่ (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD (Least 

Significant Difference)  

ตารางที่ 4.30 ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน  4.670 2 342 0.010* 

ดา้นปริมาณงาน  4.678 2 342 0.010* 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  3.420 2 342 0.034* 

รวม 6.441 2 342 0.002* 
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 จากตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบวา่ ภาพรวม ค่า Sig. = 0.002 

ดา้นคุณภาพของงาน ค่า Sig = 0.010 ดา้นปริมาณงาน ค่า Sig = 0.034 และดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ค่า Sig 

= 0.002 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.02 แสดงวา่ ค่าแปรปรวนของอายุงานแตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและราย

ดา้น ดงันั้นจึงใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of Means ในการทดสอบ

ค่าเฉล่ีย ดงัตารางท่ี 4.31 
 
 

ตารางที่ 4.31  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกตาม  

 ตาํแหน่งงาน 

 ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน   F df1 df2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน  Brown-Forsythe 2.318 2 18.311 0.127 

ดา้นปริมาณงาน  Brown-Forsythe 2.270 2 18.812 0.131 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  Brown-Forsythe 2.411 2 17.467 0.119 

รวม Brown-Forsythe 2.501 2 17.007 0.112 

 จากตารางท่ี 4.31ผลการทดสอบ Test of Homogeneity of Variances พบวา่ ค่าแปรปรวน

ของระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น ดงันั้นจึงใช้สถิติทดสอบ F-test ใน

ตาราง Robust Tests of Equality of Means ในการทดสอบค่าเฉล่ีย ดงัตารางท่ี 4.31 เพื่อพิสูจน์

สมมติฐานท่ี 1.21 -  1.24 ดงัน้ี 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต โดย

ภาพรวม จาํแนกตามตาํแหน่งงาน โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality of 

Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.112 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน 1.21 หมายความวา่ ตาํแหน่งแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดย

ภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

คุณภาพของงาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน โดยใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of 

Equality of Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig.= 0.127 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.004 จึงปฏิเสธ สมมติฐาน 1.22 หมายความวา่ ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั 
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 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

ปริมาณงาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน โดยใชส้ถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of Equality 

of Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.131 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

จึงปฏิเสธ สมมติฐาน 1.23 หมายความว่า ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต ดา้น

เวลาท่ีใช้ทาํงาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน โดยใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง Robust Tests of 

Equality of Means ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.119 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐาน 1.24 หมายความวา่ ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชท้าํงานไม่แตกต่างกนั  

 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามทีม่ีความกล้าหาญ 

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ีและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

   การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ

ของพนกังาน  พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน วิเคราะห์โดยการหา

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product - Moment Correlation) ผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลแสดง ดงัตารางท่ี 4.32 และตารางท่ี 4.33 

 สมมติฐานที ่2 รูปแบบภาวะผู้ตามทีม่ีความกล้าหาญของพนักงาน มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

   สมมติฐานที ่2.1 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะ

รับผดิชอบจากการกระทาํของตน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

   สมมติฐานที ่2.2 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะ

อาสาช่วยทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

   สมมติฐานที ่2.3 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้คดัคา้น

การกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

   สมมติฐานที ่2.4 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะ

มีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

   สมมติฐานที ่2.5 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะ

ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ตารางที ่4.32  ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานกบั 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวม 

รูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ Sig. ความหมาย 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน 0.611 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัสูง 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน 0.450 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา 0.456 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง 0.528 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม 0.568 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.641 0.000***  มีความสมัพนัธ์กนัสูง 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่ารูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญของพนักงาน มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.001 (r= 0.641, Sig.= 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 หมายความว่า ปัจจยัความกลา้หาญของ

พนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจาก

การกระทาํของตน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่น

ระดบัสูง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.611, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.1 

หมายความวา่ ปัจจยัความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํของ

ตน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน 

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.450, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.2 หมายความวา่ 

ปัจจยัความกล้าหาญของพนักงานด้านความกล้าหาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญของพนกังานดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของ

ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบั

ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.456, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.3 

หมายความวา่ ปัจจยัความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมใน

การเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบั
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ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.528, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.4 

หมายความว่า  ปัจจัยความกล้าหาญของพนักงานด้านความกล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ

เปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่ง

มีศีลธรรม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปาน

กลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.568, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.5 

หมายความวา่ ปัจจยัความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ตารางที ่4.33  ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานกบั 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ภาวะผู้ตาม  ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ทีม่คีวามกล้าหาญ  ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ด้านเวลาทีใ่ช้ ภาพรวาม 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ Correlation 0.648(**) 0.515(**) 0.516(**) 0.611(**) 

รับผิดชอบจากการกระทาํของ

ตน 
Sig.  

0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นความกลา้หาญ Correlation 0.475(**) 0.380(**) 0.381(**) 0.450(**) 

ท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน Sig.  0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นความกลา้คดัคา้น Correlation 0.485(**) 0.409(**) 0.358(**) 0.456(**) 

 การกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา Sig.  0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมี Correlation 0.561(**) 0.417(**) 0.474(**) 0.528(**) 

ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง Sig.  0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นความกลา้หาญท่ีจะ Correlation 0.597(**) 0.482(**) 0.480(**) 0.568(**) 

ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

ภาพรวม Correlation 0.678(**) 0.540(**) 0.542(**) 0.641(**) 

  Sig.  0.000 0.000 0.000 0.000 

** มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัความสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า ปัจจยัความกล้าหาญของพนักงานด้านความกล้าหาญท่ีจะ

รับผิดชอบจากการกระทาํของตน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้น
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คุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยู่

ระหวา่ง 0.515 - 0.648 และมีค่า Sig. < 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.1, 2.1.1, 2.1.2 และ 2.1.3 

   ปัจจยัความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้น

การทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยู่ระหวา่ง 0.380 - 0.475 และมีค่า Sig. < 0.01 จึง

ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.2, 2.2.1, 2.2.2 และ 2.2.3 

   ปัจจยัความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น

เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.358 - 0.485 และมีค่า Sig. < 

0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.3, 2.3.1, 2.3.2 และ 2.3.3 

   ปัจจยัความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น

เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.417 - 0.561 และมีค่า Sig. < 

0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.4, 2.4.1, 2.4.2 และ 2.4.3 

   ปัจจยัความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น

เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.480 - 0.597 และมีค่า Sig. < 

0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.5, 2.5.1, 2.5.2 และ 2.5.3  

 สมมติฐานที ่3 ปัจจัยพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

   สมมติฐานที่ 3.1 ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

   สมมติฐานที่ 3.2 ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดา้นพฤติกรรมการ

คาํนึงถึงผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

   สมมติฐานที่ 3.3 ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความ

อดทนอดกลั้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

   สมมติฐานที ่3.4 ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
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   สมมติฐานที ่3.5 ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นพฤติกรรมความ

สาํนึกในหนา้ท่ี มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ตารางที ่4.34  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รกบัประสิทธิภาพการ 

 ปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี

ขององค์กร 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ Sig ความหมาย 

ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 0.391 0.000***  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 0.379 0.000***  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 0.507 0.000***  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 0.555 0.000***  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

ดา้นพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี 0.445 0.000***  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.527 0.000***  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.34 พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.001 (r = 0.527, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 หมายความวา่ ปัจจยัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นพฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบั

ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.391, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.1 

หมายความวา่ ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการคํานึงถึงผู ้อ่ืน มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.379, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.2หมายความวา่ ปัจจยัพฤติกรรม

ในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน 

 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.507, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.3 หมายความว่า ปัจจยั
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พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.555, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.4 หมายความว่า ปัจจยั

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.445, Sig. = 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.5 หมายความว่า ปัจจยั

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดา้นพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ตารางที ่4.35  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รกบัประสิทธิภาพการ 

 ปฏิบติังานของพนกังาน 

พฤตกิรรมการเป็น  ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

สมาชิกทีด่ขีององค์กร  คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลาทีใ่ช้ ภาพรวม 

ดา้นพฤติกรรม Correlation 0.362(**) 0.341(**) 0.361(**) 0.391(**) 

การให้ความช่วยเหลือ Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นพฤติกรรม Correlation 0.424(**) 0.298(**) 0.323(**) 0.379(**) 

 การคาํนึงถึงผูอ่ื้น Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นพฤติกรรม Correlation 0.480(**) 0.451(**) 0.452(**) 0.507(**) 

 ความอดทนอดกลั้น Sig.  0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นพฤติกรรม Correlation 0.508(**) 0.479(**) 0.525(**) 0.555(**) 

 การให้ความร่วมมือ Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นพฤติกรรม Correlation 0.444(**) 0.348(**) 0.427(**) 0.445(**) 

 ความสาํนึกในหนา้ท่ี Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

ภาพรวม Correlation 0.512(**) 0.444(**) 0.483(**) 0.527(**) 

  Sig.  0.000 0.000 0.000 0.000 

** มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัความสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน 

ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.341 

- 0.391 และมีค่า Sig. < 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.1, 3.1.1, 3.1.2 และ 3.1.3 

   ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น

เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.298 – 0.424 และมีค่า Sig. < 

0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.2, 3.2.1, 3.2.2 และ 3.2.3 

   ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น

เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.480 - 0.507 และมีค่า Sig. < 

0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.3, 3.3.1, 3.3.2 และ 3.3.3 

 ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น

เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.479 - 0.555 และมีค่า Sig.< 

0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.4, 3.4.1, 3.4.2 และ 3.4.3 

   ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น

เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.348 - 0.445 และมีค่า Sig. < 0.01 

จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.5, 3.5.1, 3.5.2 และ 3.5.3 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 - 3 ดงัตารางท่ี 4.36 ถึง 4.38 

 

ตารางที ่4.36  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ 

 การปฏิบติังานของพนกังาน แตกต่างกนั 

 ปัจจัยส่วนบุคคล ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  คุณภาพ 

ของงาน 

ปริมาณงาน เวลาที่ใช้ 

ทํางาน 

 1. เพศ - - - 

 2. อาย ุ    

 3. สถานภาพ - - - 

 4. ระดบัการศึกษา - - - 

 5. อายงุาน    

 6. ตาํแหน่งงาน - - - 

 หมายถึง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

-   หมายถึง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่4.37  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของ 

 พนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 รูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  คุณภาพ 

ของงาน 

ปริมาณงาน เวลาที่ใช้ 

ทํางาน 

 1.ดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํ

ของตน 

   

 2.ดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน    

 3.ดา้นความกลา้หาญคดัคา้นการกระทาํของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

   

 4.ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ

เปล่ียนแปลง 

   

 5.ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม    

 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.38  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มี 

 ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  คุณภาพ 

ของงาน 

ปริมาณงาน เวลาที่ใช้ 

ทํางาน 

 ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ    

 ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น    

 ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น    

 ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ    

 ดา้นพฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ท่ี    

หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

      ในการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ พฤติกรรม

ในการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

    1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดีของ

พนกังาน 

    2.เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานรวมถึง พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร และประสิทธิภาพการทาํงานท่ีดีของพนกังาน 

    3. ศึกษาความสัมพนัธ์ของรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีกลา้หาญของพนกังานท่ีมีต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน 

    4. ศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมีต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน 

 กลุ่มตวัอย่าง ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือพนกังานธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) อาคาร

สาํนกังานกรุงเทพมหานคร จาํนวน 345 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane, 

1973 (อา้งถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553, น. 88) กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี ร้อยละ 95และ

ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ นาํแบบสอบถามท่ีไดท้าํการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อย

แลว้ไปทดลองใช ้ (Tryout) กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่าความ

เช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค(Alpha Coefficient Conbach) 

ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

     ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

    ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ 

    ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี 

    ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

   ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยใชโ้ปรแกรมสถิติสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลขอ้มูลใชส้ถิติดงัน้ี 

   1. สถิติพรรณนาไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายขอ้มูลส่วน 



ของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

  2. สถิติพรรณนาไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน 

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชอ้ธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัความกลา้หาญของกลุ่มตวัอยา่ง 

  3. สถิติวเิคราะห์ t-test (Independent Samples t-test) และสถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวน 

(One-way analysis of variance F-test) เพื่อใช้ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง 

  4. สถิติวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความกลา้หาญของพนกังาน และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์กร กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product – Moment Correlation) 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

      สรุปผลการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู ้ตามท่ีมีความกล้าหาญ  

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ดงัน้ี 

   1. สรุปขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

      1.1 จาํแนกตามเพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 249

คน คิดเป็นร้อยละ 72.17 และเป็นเพศชาย จาํนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 27.83  

    1.2 จาํแนกตามอายุ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีอายุอยูใ่นช่วง 25 - 33 ปี 

จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 36.65 รองลงมาคืออาย ุ34 - 42 ปี จาํนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 

อาย ุ43 ปี ข้ึนไป จาํนวน99 คน คิดเป็นร้อยละ 28.70 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือ อายุต ํ่ากวา่ 

25 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.32   

    1.3 จาํแนกตามสถานภาพ พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 

181 คน คิดเป็นร้อยละ 52.46 และมีสถานภาพโสดจาํนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 47.54 

 1.4 จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สําเร็จการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี จาํนวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 86.09 รองลงมา สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 45 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13.04 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือสําเร็จการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 3 

คน คิดเป็นร้อยละ 0.87  

    1.5 จาํแนกตามอายุงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานอยูใ่นช่วง 6 - 10  ปี 

จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 36.23 รองลงมา 1 - 5ปี จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 31.59มากกวา่ 
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10 ปี จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 28.70 และผูต้อบแบบสอบถามน้อยท่ีสุดคืออายุงานน้อยกวา่1 ปี 

จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.48  

   1.6  จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนกังาน ชก. - ชบ 

จาํนวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 75.07 รองลงมาเป็นพนกังาน บต.1 - บต. 2 จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อย

ละ 21.74 เป็นพนกังานสัญญาจา้ง จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.90 และผูต้อบแบบสอบถามน้อย

ท่ีสุด คือ เป็นพนกังาน บก.1 - บก.3 จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.29 

   2. สรุปผลของรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัความกลา้หาญของพนกังานโดยภาพรวม อยูร่ะดบัมาก (x�=4.09) เม่ือพิจารณาความ

กลา้หาญเป็นรายดา้น พบวา่รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญท่ีมีคะแนนความคิดเห็นสูงสุด ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (x�=4.40) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้หาญ

ท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทําของตน (x�=4.33) ด้านความกล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ

เปล่ียนแปลง (x�=4.00) ดา้นความกลา้คดัคา้นการกระทาํของผูบ้งัคบับญัชา (x�=3.88) และ ดา้นความ

กลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (x�=3.85) ตามลาํดบั ซ่ึงผลการวจิยัในแต่ละประเด็นสรุปไดด้งัน้ี 

      2.1 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานท่ีจะรับผดิชอบจากการกระทาํ

ของตน จาํนวน 6 ขอ้ พนักงานให้คะแนนความคิดเห็นในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนักงานให้

คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ “ขา้พเจา้มีความตั้งใจในการทาํงานท่ีรับผิดชอบ (x�=4.49) 

รองลงมา ไดแ้ก่ ขา้พเจา้เช่ือวา่การทาํงานตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคซ่ึงถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของ

การทาํงาน (x�=4.47) ขา้พเจา้สามารถจดัการตนเองและมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีรับผิดชอบ (x�=4.44)

ขา้พเจา้มีความยินดีท่ีจะปรับตวัเขา้กบักฎเพื่อปฏิบติังานในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (x�=4.36) ขา้พเจา้ตรวจสอบ

ผลการปฏิบติังานตนเองเป็นประจาํในการทาํงาน (x�=4.29) และ ข้าพเจ้าใช้ความคิดริเร่ิมในการ

ทาํงานโดยไม่ตอ้งรอคาํสั่งจากหวัหนา้ (x�=3.90) ตามลาํดบั 

      2.2 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมี ความกลา้หาญของพนกังานท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน จาํนวน 

5 ข้อ พนักงานให้คะแนนความคิดเห็นในระดับ มาก 4 ข้อ และระดับ ปานกลาง 1 ข้อ โดยข้อท่ี

พนกังานใหค้ะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและคาํแนะนาํท่ี

เป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานจากหวัหนา้ (x�=4.30) รองลงมา ไดแ้ก่  ขา้พเจา้สรุปสาระสําคญัจาก

การพูดคุยกบัหัวหน้าเสมอ (x�=4.03) ขา้พเจา้จะปกป้องหัวหน้าจากการถูกกล่าวร้ายโดยปราศจาก

ขอ้เทจ็จริง (x�=4.00) ขา้พเจา้จะสะทอ้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ขององคก์รให้หวัหนา้ทราบโดย

ปราศจากอคติและประโยชน์ส่วนตวั (x�=3.71) และ ขา้พเจา้ปฏิบติังานตามแนวทางท่ีหวัหนา้สั่งโดย

ปราศจากแรงกดดนั (x�=3.23) 
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      2.3  รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้คดัคา้นการ

กระทาํของผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 4 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้

ท่ีพนกังานใหค้ะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความจริงใจต่อ

พฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีแสดงออก (x�=4.19) ขา้พเจา้เสนอความคิดท่ีชดัเจน เปิดเผย และเช่ือถือไดต้่อ

หวัหนา้งาน (x�=4.10) ขา้พเจา้จะคดัคา้นต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของหัวหนา้ (x�=3.65) 

ข้าพเจ้าพยายามตั้งคาถามเก่ียวกับแนวทางการปฏิบติังานเพื่อให้หัวหน้าคิดวิเคราะห์ (x�=3.57) 

ตามลาํดบั 

      2.4 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังานดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วน

ร่วมในการเปล่ียนแปลง จาํนวน 4 ขอ้ พนกังานใหค้ะแนนความคิดเห็นในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ี

พนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้สนบัสนุนให้หัวหน้าทดลอง เรียนรู้ 

และสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ๆ เสมอในการปฏิบติังาน (x�=4.39) ขา้พเจา้เสนอแนะแนวทางหรือระบบการ

ทาํงานท่ีสนบัสนุนกระบวนการเปล่ียนแปลง (x�=4.21) ขา้พเจา้เขา้ใจและยอมรับต่อการปรับปรุงและ

เปล่ียนแปลงนโยบายในการปฏิบติังานของหัวหน้า (x�=3.75) และ ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการสร้าง

บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงในการทาํงานใหดี้ข้ึน (x�=3.67) ตามลาํดบั 

     2.5 รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกล้าหาญของพนักงานด้านความกล้าหาญท่ีจะ

ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก  ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ี

พนกังานใหค้ะแนนความคิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ยึดมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย์

สุจริตโดยไม่เกรงกลวัต่ออิทธิพล (x�=4.4609) ขา้พเจา้จะไม่ให้ความร่วมมือหรือสนับสนุนต่อผูท่ี้

ปฏิบติังานด้วยความไม่สุจริต (x�=4.4319) ข้าพเจ้ายินดีจะรับผิดชอบในงานท่ีข้าพเจ้าได้กระทา

ผดิพลาด โดยไม่โยนความผิดให้หวัหนา้ (x�=4.4029) ขา้พเจา้ยอมลาออกจากงาน ดีกวา่อยูป่ฏิบติังาน

โดยปราศจากคุณธรรมจริยธรรม (x�=4.3796) และ ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะมอบหมายหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบให้

ผูอ่ื้นปฏิบติัแทน หากมีกรณีท่ีจาเป็น (x�=4.3362) 

  3. สรุปผลพฤติกรรมการในเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัพฤติกรรมการในเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยภาพรวม อยูร่ะดบัมาก (x�=4.26) เม่ือพิจารณา

ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นรายดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุก

ดา้น โดยปัจจยัท่ีมีคะแนนความคิดเห็นสูงสุด ไดแ้ก่ ด้านพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (x�=4.34) 

รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมความสานึกในหนา้ท่ี (x�=4.30) ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

(x�=4.26) ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (x�=4.21) และ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

(x�=4.20)  ตามลาํดบั ซ่ึงผลการวจิยัในแต่ละประเด็นสรุปไดด้งัน้ี 
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   3.1 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความ

คิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ช่วยเหลือผูร่้วมงานในองคก์รดว้ยความเตม็ใจ(x�=4.33) รองลงมา 

ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานไม่ทนัหรืองานลน้มือ (x�=4.31) ส่ิงใดท่ีเป็นประโยชน์

ต่อองค์กร ข้าพเจ้าพร้อมจะให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี (x�=4.26) ข้าพเจ้าอาสาทํางานท่ีอยู่

นอกเหนือจากภาระงานปกติใหแ้ก่องคก์าร โดยไม่ตอ้งให้ใครร้องขอ (x�=4.21) และ ขา้พเจา้เต็มใจให้

ความช่วยเหลือกิจกรรมขององคก์ร แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน (x�=4.17) 

    3.2 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

จาํนวน 5 ขอ้ พนักงานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความ

คิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ได้แก่ ขา้พเจา้รับฟังและเคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็นของผูร่้วมงาน 

(x�=4.35) เม่ือตอ้งใช้ทรัพยสิ์นของส่วนรวม หากขา้พเจา้ใช้เสร็จแลว้จะรีบนาํมาวางไวท่ี้เดิม เพื่อให้

ผูอ่ื้นใช้ต่อ (x�=4.35) ข้าพเจ้ารับผิดชอบงานของตน โดยไม่ปล่อยให้เป็นภาระตกค้างของผูอ่ื้น 

(x�=4.35) ขา้พเจา้ระมดัระวงัในคาํพดูหรือพฤติกรรมใดๆ ของตนท่ีจะส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น (x�=4.34) 

และ ขา้พเจา้ใหค้วามสนใจปัญหาของเพื่อนร่วมงาน (x�=4.31) 

   3.3 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

จาํนวน 5 ขอ้ พนักงานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความ

คิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่  ขา้พเจา้ยินดีจะรับฟังในเร่ืองท่ีถูกตาํหนิ และนาํมาพิจารณาแกไ้ข โดย

ไม่แสดงอาการทอ้แท ้(x�=4.27) รองลงมา ไดแ้ก่ “ขา้พเจา้สามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ เม่ือเกิดความ

ขดัแยง้กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ช้บริการ (x�=4.23) ขา้พเจา้ยินดีจะทาํงานเพิ่ม ถึงแมว้่าจะมีงานอยู่แลว้ก็

ตาม (x�=4.19) ขา้พเจา้ยินดีและเต็มใจจะปฏิบติังานแมว้่าจะมีขอ้จาํกดัและความไม่สะดวกต่างๆ ใน

องคก์ร (x�=4.18) และ ขา้พเจา้ไม่บ่นวา่ ต่อวา่ หรือนินทาผูร่้วมงาน (x�=4.17) 

    3.4 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

จาํนวน 5 ขอ้ พนกังานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความ

คิดเห็นในลาํดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีให้กบัองค์กร (x�=4.29) รองลงมา ไดแ้ก่ 

ขา้พเจ้าเต็มใจให้ความร่วมมือในกิจกรรมท่ีองค์กรจดัข้ึน (x�=4.23) ข้าพเจ้าเต็มใจปฏิบติัตนตาม

นโยบายท่ีองค์กรขอความร่วมมือมา (x�=4.22) ขา้พเจา้ให้ขอ้เสนอแนะในงานดา้นต่างๆขององค์กร 

(x�=4.14) และ ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์ร (x�=4.12) 

    3.5 พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี 

จาํนวน 5ขอ้ พนักงานให้คะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนักงานให้คะแนนความ

108 



คิดเห็นในลาํดับสูงสุด ได้แก่ ข้าพเจ้าแจ้งให้หัวหน้าทราบทุกคร้ังท่ีไม่สามารถมาปฏิบัติงานได ้

(x�=4.35) รองลงมา ไดแ้ก่ “ขา้พเจา้ปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี (x�=4.35) ขา้พเจา้ประพฤติ

ตนตามกฎระเบียบขององคก์รโดยเคร่งครัด (x�=4.31) ขา้พเจา้เป็นคนตรงต่อเวลาในการมาทาํงานทั้ง

เชา้และเยน็ (x�=4.27) และ หากงานใดท่ีไดรั้บมอบหมายยงัไม่เสร็จ ขา้พเจา้จะอยูท่าํต่อหรือนาํงานนั้น

กลบัไปทาํต่อท่ีบา้น (x�=4.23) ตามลาํดบั 

    4.  สรุปผลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานโดยภาพรวม อยูร่ะดบัมาก (x�=4.26) เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นราย

ดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยปัจจยัท่ีมีคะแนนความคิดเห็นสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้น

คุณภาพของงาน (x�=4.30) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมความสานึกในหนา้ท่ี (x�=4.28)ดา้นเวลาท่ี

ใช้ในการทาํงาน (x�=4.26) และ ด้านปริมาณงาน (x�=4.20) ตามลาํดับ ซ่ึงผลการศึกษาในแต่ละ

ประเด็นสรุปไดด้งัน้ี 

    4.1 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน จาํนวน 5 ข้อ 

พนกังานใหค้ะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในลาํดบั

สูงสุด ได้แก่ ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกต้องเรียบร้อยและทนัเวลาท่ีกาํหนด (x�=4.36)

รองลงมา ได้แก่ ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้(x�=4.30) วสัดุ

อุปกรณ์ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานนั้นไดม้าตรฐานตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้(x�=4.28) คุณภาพของงาน

เป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอกและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า (x�=4.28) และ ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุก

คร้ังหน่วยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน (x�=4.26) ตามลาํดบั 

.     4.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้านปริมาณงาน จํานวน 4 ข้อ 

พนกังานใหค้ะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในลาํดบั

สูงสุด ไดแ้ก่ ปริมาณงานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายเสร็จตามกาํหนดเวลาเสมอ (x�=4.25) รองลงมา 

ไดแ้ก่ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของขา้พเจา้มีความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ (x�=4.22)

ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน (x�=4.20) และ ปริมาณงานท่ีออกมานั้น 

มีความสมดุลกบัอตัรากาํลงัของพนกังานในหน่วยงาน (x�=4.13) ตามลาํดบั 

.    4.3 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานด้านเวลาท่ีใช้ทาํงาน จาํนวน4 ขอ้ 

พนกังานใหค้ะแนนความคิดในระดบั มาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีพนกังานให้คะแนนความคิดเห็นในลาํดบั

สูงสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีกาํหนด (x�=4.30) รองลงมา ไดแ้ก่ งานท่ีขา้พเจา้

ได้รับมอบหมายสําเร็จตามกาํหนดเวลา (x�=4.30) ผลงานแต่ละช้ิน ขา้พเจา้สามารถทาํให้สําเร็จได้
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ภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม (x�=4.26) และ ขา้พเจา้ทาํงานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ีองคก์รกาํหนด 

(x�=4.25) 

    5. การทดสอบสมมติฐาน 

     5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน แตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ และอายุงาน 

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระดบัตาํแหน่งงาน ท่ี

แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

 ปัจจัยส่วนบุคคล ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  คุณภาพ 

ของงาน 

ปริมาณงาน เวลาทีใ่ช้ 

ทาํงาน 

 1. เพศ - - - 

 2. อาย ุ    

 3. สถานภาพ - - - 

 4. ระดบัการศึกษา - - - 

 5. อายงุาน    
 6. ตาํแหน่งงาน - - - 

 หมายถึง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

-   หมายถึง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

    5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมี

ความกลา้หาญของพนกังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ ความกลา้หาญของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง (r = 

0.641) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 1 ดา้น ไดแ้ก่ “ดา้นความกลา้

หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทําของตน”และระดับปานกลาง 4 ด้าน โดยเรียงลําดับค่า

ความสัมพนัธ์ในแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยดงัน้ีคือ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการ

กระทาํของตน (r = 0.611) ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม (r = 0.568) ดา้นความ

กล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (r = 0.528) ด้านความกล้าคดัคา้นการกระทาํของ
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ผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.456) และดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน (r = 0.450) อยา่งมีนยัสําคญัท่ี

ระดบั 0.001 

 รูปแบบภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงาน 

  คุณภาพ 

ของงาน 

ปริมาณงาน เวลาทีใ่ช้ 

ทาํงาน 

 1.ดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการ

กระทาํของตน 

   

 2.ดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน    

 3.ดา้นความกลา้หาญคดัคา้นการกระทาํของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

   

 4.ดา้นความกลา้หาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการ

เปล่ียนแปลง 

   

 5.ดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมี

ศีลธรรม 

   

 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมในการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ร กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปาน

กลาง  (r=0.527)  และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน โดยเรียงลาํดบัค่า

ความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นจากมากไปหานอ้ยดงัน้ีคือ ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (r=0.555) 

ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (r=0.507) ด้านพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (r=0.445) ด้าน

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (r=0.391) และ ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (r=0.379) อย่างมี

นยัสาํคญัท่ีระดบั 0.001 
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 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ ี

ขององค์กร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงาน 

  คุณภาพ 

ของงาน 

ปริมาณงาน เวลาทีใ่ช้ 

ทาํงาน 

 ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ    

 ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น    

 ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น    

 ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ    

 ดา้นพฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ท่ี    

หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผลการวจัิย 

      ในการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญ  พฤติกรรม

ในการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้ี ผูว้จิยัขอเสนอการอภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

   จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต แตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น

อายุ และอายุงาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารธนชาต 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก ธนาคารธนชาต เป็นองค์กรท่ีมี

ความมัน่คงทางการเงิน มีเสถียรภาพในการดาํเนินงาน และมีสิทธิสวสัดิการต่างๆ ท่ีอาํนวยความ

สะดวกให้แก่พนักงานซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยเฉพาะด้านคุณภาพของงาน 

พนกังานธนาคารธนชาตท่ีมีอายุ หรือมีอายุงานมากข้ึน มีระยะเวลาในการทาํงานนาน จะมีผลทาํให้

ไดรั้บค่าตอบแทนหรือค่าจา้งมากข้ึน รายไดเ้พิ่มเติมท่ีเกิดข้ึนมากจากรายไดจ้ากการขายผลิตภณัฑ์ท่ี

ธนาคารกาํหนด อีกทั้งส่งผลถึงการประเมินผลงานดา้นKPI ซ่ึงเป็นการประเมินเป็นรายเดือน ดงันั้น

พนกังานควรท่ีวางแผนการทาํงานในแต่ละเดือนอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถา้ภาพรวมของสาขามีการ

ประเมินผลKPI ไดเ้ท่ากบั100% นัน่ก็หมายถึงผลตอบแทนท่ีพนกังานจะไดรั้บในเดือนนั้นๆ ซ่ึงจะมี

ไม่จาํกดั และมีสิทธิในการลา พกัผอ่นไดม้ากข้ึนซ่ึงการท่ีพนกังานไดมี้การลาพกัผอ่นท่ีเหมาะสมนั้น 

ทาํให้พนักงานมีการพกัผ่อนท่ีเพียงและกลบัมาทาํงาน พร้อมทั้งวางแผนในการทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ตลอดจนมีสิทธิในสวสัดิการต่างๆ ท่ีพึงไดเ้พิ่มข้ึนดว้ย พนกังานท่ีมีอายุมากข้ึน 

จาํนวนมากจะปฏิบติัหนา้ท่ีการงานอยา่งสมํ่าเสมอหรือไม่หลีกเล่ียงงาน มีจริยธรรมในการปฏิบติังาน
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สูง มีประสบการณ์การทาํงานจะเนน้คุณภาพงาน จากการศึกษาพบวา่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กลัยา 

ธนอังกูร. (2551) ท่ีพบว่า อายุท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สอดคล้องกับงานวิจยัของ ลักษณชัย ธนะวงัน้อย (2554)  ท่ีพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน

เครือเบทาโกรด้านอายุ ด้านประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประดิษฐ์ สุคนธสวสัด์ิ (2540) ท่ีพบว่า 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

    

 2. รูปแบบภาวะผู้ความทีม่ีความกล้าหาญของพนักงานธนาคารธนชาต 

   สรุปผลรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัความกลา้หาญของพนกังานโดยภาพรวม อยูร่ะดบัมาก เม่ือพิจารณาความกลา้หาญเป็นราย

ดา้น พบว่า ความกลา้หาญท่ีมีคะแนนความคิดเห็นสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านความกลา้หาญท่ีจะ

ดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน 

ด้านความกล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ด้านความกล้าคัดค้านการกระทาํของ

ผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นความกลา้หาญท่ีจะอาสาช่วยทาํงาน จากการศึกษาพบวา่สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ธิติ ธิติเสรี (2557) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลความกลา้หาญของพนกังานและบรรยากาศองคก์ร ท่ี

มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความกลา้หาญของพนกังานโดยภาพรวม อยูใ่น

ระดบัมาก  เม่ือพิจารณาความกลา้หาญเป็นรายดา้น พบวา่ ความกลา้หาญของพนกังานธนาคารธนชาต 

ท่ีมีคะแนนความคิดเห็นสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม  

   การดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรมของพนกังาน หมายถึง การดาํเนินการตามขอ้ประพฤติปฏิบติั 

ศีลธรรม กฎศีลธรรม ซ่ึงธนาคารจะกาํหนดไวเ้ป็น จรรยาบรรณ เช่น ความซ่ือสัตยเ์ป็นจรรยาบรรณ

พื้นฐานท่ีธนาคารให้ความสําคญัเป็นอยา่งมาก ความซ่ือสัตยถื์อเป็นส่ิงสําคญัท่ีพนกังานทุกคนตอ้งมี

และตอ้งคาํนึงถึงเป็นอนัดบัแรก สอดคลอ้งกบัจรรยาบรรณของธนาคารธนชาต (คู่มือจรรยาบรรณ 

ของ ธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) (ฉบบัปรับปรุงปี 2558) ท่ีกาํหนดจรรยาบรรณของพนกังานต่อ

องค์กร ไวว้่า “ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตเป็นธรรมเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและผูมี้

ส่วนได้เสีย...” จากการศึกษาพบว่า สอดคล้องกบังานวิจยัของ อาภารัตน์ นวะมะรัตน (2551) ท่ี

ศึกษาวิจยัเร่ือง การปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมในการทาํงาน(จรรยาบรรณ) แก่พนกังานธนาคาร: 

กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย  สาํนกันานาเหนือ  และสาขาบางขุนเทียนท่ี พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง ให้
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ความเห็นวา่ ควรปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรม (จรรยาบรรณ) ให้แก่พนกังานธนาคาร ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   3. พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกทีด่ี 

 สรุปผลพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี พบวา่ พนกังานธนาคารธนชาต มีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี โดยภาพรวม อยูร่ะดบัมาก แสดงวา่ พนกังานธนาคารธนชาตมี

พฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดร้ะบุไวใ้นคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) และ

การตดัสินใจนั้นกระทาํดว้ยตนเอง  

  ธนาคารธนชาต แมจ้ะเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการควบรวมกิจการระหว่างธนาคาร

ธนชาตและธนาคารนครหลวงไทย เม่ือปี พ.ศ. 2553 ดว้ยเหตุผลท่ีเกิดจาก ภาวการณ์แข่งขนัท่ีทวีความ

รุนแรงยิ่งข้ึนในกลุ่มธนาคารพาณิชย ์อีกทั้งความไม่แน่นอนของการเมืองภายในประเทศ และภาวะ

เศรษฐกิจโลก  ซ่ึงผลจากการเปล่ียนแปลงดงักล่าวอาจส่งผลหลายประการต่อพนักงาน เช่น ความ

ขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ี และความคลุมเครือในบทบาทหน้าท่ี เป็นต้น แต่ผลการวิจยักลับพบว่า 

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่พนกังานธนชาต 

สามารถจดัการกบับทบาท่ีขดัแยง้ในสถานท่ีทาํงานของตนได ้โดยมีการพฒันาทกัษะการปฏิบติังาน

ใหมี้ประสิทธิภาพ รู้จกัการปรับตวัเม่ือตอ้งเผชิญกบัความเครียด รู้จกัสร้างความสัมพนัธ์ ความร่วมมือ

ระหว่างผูร่้วมงานซ่ึงมีส่วนช่วยแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนได้  ประกอบกับลักษณะของ

วฒันธรรมในสังคมไทยมีวิธีการจดัการความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ีท่ีเกิดข้ึน การรู้จักยืดหยุ่น 

ปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เพื่อท่ีจะได้รับการยอมรับในฐานะสมาชิกในองค์กร จาก

การศึกษาพบวา่ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อภิญญา ดีประทีป (2560) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง  พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การภายหลงัการควบรวมธนาคาร ผลการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธิดาเดียว เจริญมิตร 

(2556) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพนกังานธนาคารออมสิน ในเขตจงัหวดันครปฐม ท่ีพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กรโดยรวม อยู่ในระดับสูง แลสอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทิรา พิกุลทอง (2552)  ท่ี

ศึกษาวจิยัเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร : กรณีศึกษา ธนาคารอาคารสงเคราะห์  
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(สาํนกังานใหญ่) ท่ีพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขอองคก์รโดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก  

   4. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

    สรุปผลประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานโดยภาพรวม อยู่ระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะพนกังานปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึง

ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัความสามารถ ซ่ึงทาํให้การปฏิบติังานในหน้าท่ี

ความรับผิดชอบ มีคุณภาพไดม้าตรฐาน ซ่ึงคุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอก และผู ้

ใชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า ซ่ึงใชเ้ป็นเคร่ืองวดัเป็นผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จาก

การศึกษาพบว่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพรรณี ปันผสม (2554) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน:กรณีศึกษา พนกังานธนาคารไทย

พาณิชย ์ในเขตจงัหวดัอุตรดิตถ์ จงัหวดัพิษณุโลก และจงัหวดัพิจิตร ท่ีพบวา่พนกังานมีความคิดเห็น

เก่ียวกบั ปัจจยัดานประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั พนัธิวา จนัสีชา 

(2555) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ของนกับญัชีบริษทั

ในเขตจงัหวดัสระบุรี ท่ีพบวา่ โดยภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีประสิทธิภาพการทาํงานในระดบัมาก และ

สอดคล้องกับ ลลิดา โกมลจันทร์ (2556) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานและ

ประสิทธิภาพการทาํงาน: กรณีศึกษา พนกังานธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 

พนกังานธนาคารกรุงไทยมีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้

หาญกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่า ความกล้าหาญของพนักงานมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง (r = 0.641) ซ่ึงอาจเป็นเพราะวา่ 

พฤติกรรมการปฏิบติังานของผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญในองคก์รมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีจะตอ้ง

รับคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชามาปฏิบติัให้สําเร็จบรรลุวตัถุประสงค ์ ซ่ึงถา้ผูต้ามมีความกระตือรือร้นใน

งาน ยนิยอมและเตม็ใจทาํตามคาสั่งโดยไม่คาํนึงวา่งานนั้นจะมีลกัษณะอยา่งไร หลีกเล่ียงความขดัแยง้ 

สามารถแกไ้ขปัญหาและบริหารจดัการงานท่ีรับผิดชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ จะทาํให้มีความสัมพนัธ์

กบัผูต้ามและยงัทาํให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ธิติ ธิติเสรี (2557) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลความกลา้หาญของพนกังานและบรรยากาศองคก์ร ท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่า 
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ความกลา้หาญของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม

อยู่ในระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบั Minea Sok (2557) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง The Effectiveness 

between Courageous Follower to the WorkPerformance in the Organization, Case Study 

Comparison between National Polytechnic Institute of Cambodia (Cambodia) and Rajamangala 

University of Technology Thanyaburi (Thailand) ท่ีพบว่า ปัจจยัภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้หาญห้า

ประการมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กร เม่ือผูต้ามตอบสนองต่องานของตนเองโดยให้การ

สนบัสนุนผูน้าํและองคก์รของตนดว้ยการกระทาํท่ีถูกตอ้งและผูต้ามควรแบ่งปันความคิดต่อผูน้าํเพื่อ

หาทางออกท่ีดีกว่า ผ่านวิสัยทศัน์และภารกิจ เพื่อความสําเร็จขององค์กร ดงันั้น จึงพบว่าผูต้ามท่ีมี

ความกลา้หาญมีความสาํคญัมากสาํหรับผูน้าํในการพฒันาและความสาํเร็จขององคก์รในอนาคต 

   6. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกที่ดี กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  พบวา่ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง  

   พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เป็นพฤติกรรมเชิงบวก เป็นพฤติกรรมของการ

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และการเสียสละอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความยินดีและเต็มใจโดยไม่หวงัผลตอบแทน 

มีนกัวิชาการและองค์กรสนใจและให้ความสําคญัต่อพฤติกรรมน้ี เน่ืองจากเห็นว่ามีความสําคญัต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน ประสิทธิผล และความสําเร็จขององคก์ร จากการศึกษาพบว่า 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พชัรี สายสดุดี (2544) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ เขต

กรุงเทพมหานคร พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การเป็นตวัทาํนายพฤติกรรมในการ

ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพร้อยละ 44.5 (R2 =.45)  สอดคล้องกบั ลาวลัย ์พร้อมสุข (2544) ท่ี

ศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัความพึงพอใจใน

งาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มบริษทัมินีแบ (ประเทศไทย) ผลการวิจยัพบวา่ พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวก กับผลการปฏิบติังานของพนักงาน และ

สอดคล้องกบั เมธี ศรีวิริยะกุล (2549) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารกบัความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังาน พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั 
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5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 

   จากผลการศึกษาท่ีได ้ทาํใหผู้ว้จิยัทราบถึงระดบัความคิดเห็นในเร่ืองอิทธิพลความกลา้หาญ

ของพนกังานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานธนาคารธนชาต โดยสามารถเสนอแนะแนวทางท่ีไดรั้บจากผลการศึกษา ดงัน้ี 

   1. ในด้านคุณลกัษณะความกล้าหาญของพนักงาน 

   หน่วยงานควรให้ความสําคัญความกล้าหาญของพนักงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน โดยเฉพาะให้ความสําคญักบัการทาํความเขา้ใจกบัพนกังานท่ีมีลกัษณะของ

ความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมีศีลธรรม เป็นพนกังานท่ีปฏิบติัตามหลกัศีลธรรม ท่ีกาํหนดไวใ้น

จรรยาบรรณของธนาคารอย่างเคร่งครัด ดงันั้น ผูบ้ริหารธนาคารธนชาต จะตอ้งให้ความสําคญั คือผู ้

ปฏิบติัตามจรรยาบรรณ ตอ้งไดรั้บรางวลัตอบแทน ส่วนผูท่ี้ไม่ปฏิบติัตามจรรยาบรรณก็ตอ้งไดรั้บการ

ลงโทษ ดงันั้น ธนาคารธนชาต อาจใชม้าตรการระบบรางวลัทั้งมีการลงโทษร่วมกบัการให้รางวลัแก่ผู ้

ท่ีมีความประพฤติท่ีดีตรงตามจรรยาบรรณขององคก์ร การให้รางวลัสามารถทาํได ้หลายรูปแบบ เช่น 

การประกาศรายช่ือบุคลากรทีมีความกล้าหาญท่ีจะดาํเนินการอย่างมีศีลธรรม (พฤติกรรมท่ีดีด้าน

จริยธรรม) ในจุลสารของธนาคาร การให้รางวลัแก่พนกังานท่ีมีความกลา้หาญท่ีจะดาํเนินการอยา่งมี

ศีลธรรม การให้รางวลัแก่ผูท่ี้ความคิดหรือแนวทางท่ีช่วยส่งเสริมจริยธรรมในธนาคาร รวมถึงการ

อนุญาตใหแ้ต่ละแผนก หรือสาขา แสดงถึงความสาํเร็จหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม เป็นตน้ 

   2. ในด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

   จากผลการศึกษาท่ี พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์รโดยภาพรวม อยูร่ะดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น ไดรั้บ

คะแนนความคิดเห็นสูงสุด แสดงให้เห็นว่าพนกังานธนชาต สามารถจดัการกบับทบาทท่ีขดัแยง้ใน

สถานท่ีทาํงานของตนได ้โดยการสร้างความสัมพนัธ์ ความร่วมมือระหวา่งผูร่้วมงาน การรู้จกัยืดหยุน่ 

ปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เพื่อท่ีจะไดรั้บการยอมรับในฐานะสมาชิกในองคก์ร และผล

การศึกษายงัพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน โดยเฉพาะ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ดงันั้น ธนาคารธนชาต จะตอ้ง

ให้ความสําคญัต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เพื่อ

ความสมัครสมานสามัคคี ไม่ มีความขัดแย้ง อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  จากผลการวจิยั พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยภาพรวม 

อยูร่ะดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีไดรั้บคะแนนความคิดเห็นสูงสุด ไดแ้ก่ “ดา้น

คุณภาพของงาน” ดงันั้น หน่วยงานควรให้ความสําคญักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

ใหค้รบถว้นทุกดา้นทั้งดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน โดยเฉพาะดา้น

คุณภาพของงาน 

   จากผลการศึกษาท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ อายุงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน โดยภาพรวมแตกต่างกนั ดงันั้น ธนาคารธนชาต อาจทาํการวางแผนการทาํงาน โดยการจดั

สายบงัคบับญัชา ให้เหมาะสมกบัอายุ และอายุงาน อีกทั้งควรให้ ผูมี้ประสบการณ์ ถ่ายทอดความรู้

หรือทกัษะในการทาํงาน เพื่อใหพ้นกังานท่ีมีอายนุอ้ย และอายุงานนอ้ย ไดรั้บความรู้ เพื่อนาํไปพฒันา

ทกัษะในการทาํงาน เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 จากผลการศึกษาท่ีพบวา่ ความกลา้หาญของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง โดยเฉพาะความกลา้หาญของพนกังานดา้นความ

กล้าหาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํของตน และจากผลการศึกษาท่ีพบว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม อยูใ่น

ระดบัปานกลาง โดยเฉพาะ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ดงันั้น ธนาคารธนชาต ตอ้งเพิ่มวิธีการ

ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในส่วน ความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน และใน

ส่วน การใหค้วามร่วมมือ อนัจะการส่งเสริมพนกังานท่ีมีความกลา้หาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระทาํ

ของตน และมีพฤติกรรม การให้ความร่วมมือ เน่ืองจากเป็นปัจจัยสําคัญต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 

 

5.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

   จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอเสนอแนวคิดในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป เพื่อให้สามารถ

นาํไปประยกุตใ์หเ้กิดประโยชน์อยา่งกวา้งขวางมากยิง่ข้ึน ดงัน้ี 

   1. ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณใช้วิธีการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเพียง

อยา่งเดียว อาจทาํใหผ้ลการวจิยัคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ดงันั้น เพื่อให้การวิจยัคร้ังต่อไปมีความ

ถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ มากข้ึน ผูว้ิจยัขอเสนอการทาํวิจยัเชิงคุณภาพ หรือ ทาํวิจยัเชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ (Mixed Method) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกมากข้ึน 
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   2. ควรศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ธนาคารธนชาต โดยวิเคราะห์ถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงานวิจยัคร้ังน้ี เช่น การส่ือสารภายใน

องคก์ร บรรยากาศองคก์ร เพื่อประโยชน์ในการพฒันาองคก์รต่อไป 

   3. ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานระหวา่ง

หน่วยงานหรือบริษทัในกลุ่มธนชาต  ท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานคลา้ยคลึงกนั 

   4. ในอนาคตขา้งหนา้ ผูส้นใจทาํการศึกษาซํ้ าในเร่ืองน้ี และติดตามผลเป็นระยะ เพื่อให้ได้

ขอ้มูลท่ีมีความทนัสมยัตรงตามความตอ้งการของพนกังานท่ีมาจากธนาคารนครหลวงไทยก่อนควบ

รวมกบัพนกังานธนาคารธนชาต ว่ามีความแตกต่างกนัอย่างไร เป็นเร่ืองของความรู้สึกและทศันคติ

ของแต่ละคนท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงไดต้ามระยะเวลาและสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอด

และสามารถทาํใหท้ราบ ความร่วมมือของพนกังานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
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แบบสอบถาม 

ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่แีละ 

ประสิทธิภาพกรปฏิบตังิาน: ศึกษากรณีของพนกังานธนาคารธนชาต 

 

   ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีมีความกลา้

หาญ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบติั เพ่ือจะไดน้าํขอ้มูลไปใชใ้นการคน้ควา้อิสระของ

นักศึกษาหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการทั่วไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี และเพ่ือนาํผลการวิจยัเสนอต่อองคก์ร เพ่ือเป็นขอ้มูลในการนาํไปพฒันาและปรับปรุง

งานดา้นงานบริหารจดัการต่อไป 

 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน 

คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง (   ) ตามขอ้มูลส่วนตวัของท่าน 

 

1. เพศ (   ) ชาย   (   ) หญิง   

2. อาย ุ (   ) ตํ่ากวา่ 25 ปี    (   ) 25 - 33 ปี   (   ) 34 - 42 ปี (   ) มากกวา่ 43 ปี 

3. สถานภาพ   (   ) โสด   (   ) สมรส   

4. ระดบัการศึกษา (   ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาตรี     (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี  

5. อายงุาน (   ) นอ้ยกวา่ 1 ปี    (   ) 1 - 5 ปี      (   ) 6 - 10 ปี    (   ) มากกวา่ 10 ปี 

6. ตาํแหน่งงาน   (   ) พนกังานสญัญาจา้ง (   ) ชก. - ชบ.     (   ) บต.1 - บต. 2 (   ) บก.1 - บก.3 

 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบั รูปแบบภาวะผูต้ามท่ีกลา้หาญ 

   โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทางขวามือของขอ้ความแต่ละขอ้ท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

โดยไม่ตอ้งคาํนึงวา่ผูอ่ื้นจะคิดอยา่งไร เม่ือไดอ้่านขอ้ความแลว้ควรตอบทนัทีเพ่ือคาํตอบท่ีจะไดต้รงกบัความเห็นของ

ท่านมากท่ีสุด คาํตอบไม่ผิดหรือถูก แต่เป็นความคิดเห็นของท่าน ดงันั้น โปรดตอบทุกขอ้ 

1 – ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   2 – ไม่เห็นดว้ย   3- ไม่มีความคิดเห็น   4 – เห็นดว้ย   5 – เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 

ภาวะผู้ตามทีม่คีวามกล้าหาญ 

ระดบัความ

คดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ความกล้าหาญทีจ่ะรับผดิชอบจากการกระทาํของตน      

1.ขา้พเจา้มีความตั้งใจในการทาํงานท่ีรับผิดชอบ      

2.ขา้พเจา้สามารถจดัการตนเองและมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีรับผดิชอบ      
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3.ขา้พเจา้เช่ือวา่การทาํงานตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคซ่ึงถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการ

ทาํงาน 

     

4.ขา้พเจา้ใชค้วามคิดริเร่ิมในการทาํงานโดยไม่ตอ้งรอคาํสัง่จากหวัหนา้      

5.ขา้พเจา้ตรวจสอบผลการปฏิบติังานตนเองเป็นประจาํในการทาํงาน      

6.ขา้พเจา้มีความยนิดีท่ีจะปรับตวัเขา้กบักฎเพ่ือปฏิบติังานในส่ิงท่ีถูกตอ้ง      

ความกล้าหาญทีจ่ะอาสาช่วยทาํงาน      

7.ขา้พเจา้สรุปสาระสาํคญัจากการพดูคุยกบัหวัหนา้เสมอ      

8.ขา้พเจา้ปฏิบติังานตามแนวทางท่ีหวัหนา้สัง่โดยปราศจากแรงกดดนั      

9.ขา้พเจา้จะสะทอ้นความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ขององคก์รใหห้วัหนา้ทราบโดยปราศจาก

อคติและประโยชน์ส่วนตวั 

     

10.ขา้พเจา้ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและคาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชนใ์นการปฏิบติังานจากหวัหนา้      

11.ขา้พเจา้จะปกป้องหวัหนา้จากการถูกกล่าวร้ายโดยปราศจากขอ้เท็จจริง      

ความกล้าคดัค้านการกระทาํของผู้บังคบับัญชา      

12.ขา้พเจา้เสนอความคิดท่ีชดัเจน เปิดเผย และเช่ือถือไดต้่อหวัหนา้งาน      

13.ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความจริงใจต่อพฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีแสดงออก      

14.ขา้พเจา้จะคดัคา้นต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของหวัหนา้      

15.ขา้พเจา้พยายามตั้งคาํถามเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานเพ่ือใหห้วัหนา้คิดวเิคราะห์      

ความกล้าหาญทีจ่ะมส่ีวนร่วมในการเปลีย่นแปลง      

16.ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงใน

การทาํงานใหดี้ข้ึน 

     

17.ขา้พเจา้เขา้ใจและยอมรับต่อการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงนโยบายในการปฏิบติังานของ

หวัหนา้ 

     

18.ขา้พเจา้สนบัสนุนใหห้วัหนา้ทดลอง เรียนรู้ และสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ๆ เสมอในการ

ปฏิบติังาน 

     

19.ขา้พเจา้เสนอแนะแนวทางหรือระบบการทาํงานท่ีสนบัสนุนกระบวนการเปล่ียนแปลง      

ความกล้าหาญทีจ่ะดาํเนินการอย่างมศีีลธรรม      

20.ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะมอบหมายหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบใหผู้อ่ื้นปฏิบติัแทน หากมีกรณีท่ีจาํเป็น      

21.ขา้พเจา้ยนิดีจะรับผิดชอบในงานท่ีขา้พเจา้ไดก้ระทาํผดิพลาด โดยไม่โยนความผิดให้

หวัหนา้ 

     

22.ขา้พเจา้จะไม่ใหค้วามร่วมมือหรือสนบัสนุนต่อผูท่ี้ปฏิบติังานดว้ยความไม่สุจริต      

23.ขา้พเจา้ยดึมัน่ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริตโดยไม่เกรงกลวัต่ออิทธิพล      

24.ขา้พเจา้ยอมลาออกจากงาน ดีกวา่อยูป่ฏิบติังานโดยปราศจากคุณธรรมจริยธรรม      
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

   โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทางขวามือของขอ้ความแต่ละขอ้ท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

โดยไม่ตอ้งคาํนึงวา่ผูอ่ื้นจะคิดอยา่งไร เม่ือไดอ้่านขอ้ความแลว้ควรตอบทนัทีเพ่ือคาํตอบท่ีจะไดต้รงกบัความเห็นของ

ท่านมากท่ีสุด คาํตอบไม่ผิดหรือถูก แต่เป็นความคิดเห็นของท่าน ดงันั้น โปรดตอบทุกขอ้ 

1 – ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   2 – ไม่เห็นดว้ย   3- ไม่มีความคิดเห็น   4 – เห็นดว้ย   5 – เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 

ระดบัความ

คดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื 

1.ท่านช่วยเหลือผูร่้วมงานในองคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

     

2.ท่านอาสาทาํงานท่ีอยูน่อกเหนือจากภาระงานปกติใหแ้ก่องคก์าร โดยไม่ตอ้งใหใ้ครร้องขอ      

3.ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือกิจกรรมขององคก์ร แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน      

4.ส่ิงใดท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ท่านพร้อมจะใหค้วามช่วยเหลืออยา่งเตม็ท่ี      

5.ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงานไม่ทนัหรืองานลน้มือ      

ด้านพฤตกิรรมการคาํนงึถึงผู้อืน่ 

6.ท่านรับผิดชอบงานของตน โดยไม่ปล่อยใหเ้ป็นภาระตกคา้งของผูอ่ื้น 

     

7.ท่านรับฟังและเคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็นของผูร่้วมงาน      

8.ท่านระมดัระวงัในคาํพดูหรือพฤติกรรมใดๆ ของตนท่ีจะส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น      

9.เม่ือตอ้งใชท้รัพยสิ์นของส่วนรวม หากท่านใชเ้สร็จแลว้จะรีบนาํมาวางไวท่ี้เดิม เพ่ือใหผู้อ่ื้น

ใชต้่อ 

     

10.ท่านใหค้วามสนใจปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน      

ด้านพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 

11.ท่านยนิดีจะทาํงานเพ่ิม ถึงแมว้า่จะมีงานอยูแ่ลว้ก็ตาม 

     

12.ท่านยนิดีและเตม็ใจจะปฏิบติังานแมว้า่จะมีขอ้จาํกดัและความไม่สะดวกต่างๆ ในองคก์ร      

13.ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ เม่ือเกิดความขดัแยง้กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ชบ้ริการ      

14.ท่านยนิดีจะรับฟังในเร่ืองท่ีถูกตาํหนิ และนาํมาพิจารณาแกไ้ข โดยไม่แสดงอาการทอ้แท ้      

15.ท่านไม่บ่น  ต่อวา่ หรือนินทาผูร่้วมงาน      

ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื 

16.ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์ร 

     

17.ท่านใหข้อ้เสนอแนะในงานดา้นต่างๆ ขององคก์ร      

18.ท่านเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน      
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19.ท่านเตม็ใจปฏิบติัตนตามนโยบายท่ีองคก์รขอความร่วมมือมา      

20.ท่านช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีใหก้บัองคก์ร      

ด้านพฤตกิรรมความสํานึกในหน้าที ่

21.ท่านเป็นคนตรงต่อเวลาในการมาทาํงานทั้งเชา้และเยน็ 

     

22.ท่านปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี      

23.หากงานใดท่ีไดรั้บมอบหมายยงัไม่เสร็จ ท่านจะอยูท่าํต่อหรือนาํงานนั้นกลบัไปทาํต่อท่ี

บา้น 

     

24.ท่านประพฤติตนตามกฎระเบียบขององคก์รโดยเคร่งครัด      

25.ท่านแจง้ใหห้วัหนา้ทราบทุกคร้ังท่ีไม่สามารถมาปฏิบติังานได ้      

 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

   โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทางขวามือของขอ้ความแต่ละขอ้ท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

โดยไม่ตอ้งคาํนึงวา่ผูอ่ื้นจะคิดอยา่งไร เม่ือไดอ้่านขอ้ความแลว้ควรตอบทนัทีเพ่ือคาํตอบท่ีจะไดต้รงกบัความเห็นของ

ท่านมากท่ีสุด คาํตอบไม่ผิดหรือถูก แต่เป็นความคิดเห็นของท่าน ดงันั้น โปรดตอบทุกขอ้ 

1 – ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   2 – ไม่เห็นดว้ย   3- ไม่มีความคิดเห็น   4 – เห็นดว้ย   5 – เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

คุณภาพของงาน      

1.ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้งเรียบร้อยและทนัเวลาท่ีกาํหนด      

2.ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนดไว ้      

3.วสัดุอุปกรณ์ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานนั้นไดม้าตรฐานตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้      

4.ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน      

5.คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับตอ่องคก์รภายนอกและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า      

ปริมาณงาน      

6.ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบัอตัรากาํลงัของพนกังานในหน่วยงาน      

7.ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน      

8.ปริมาณงานในความรับผดิชอบของขา้พเจา้มีความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ      

9.ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามกาํหนดเวลาเสมอ      

เวลาทีใ่ช้ทาํงาน      

10.งานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามกาํหนดเวลา      

11.ผลงานแต่ละช้ินสามารถทาํใหส้าํเร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม      
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12.การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีกาํหนด      

13.พนกังานทาํงานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ีองคก์รกาํหนด      

 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาตอบแบบสอบถาม 

นางสาวนิตยา แหยมเจริญ 

นกัศึกษาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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	สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2552, น. 24) โดยได้ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกที่อยู่นอกเหนือบทบาท (Extra Role) โดยไม่ได้ถูกกำหนดให้ต้องกระทำจากองค์การ
	สุภาพร อำมาตย์ (2550, น. 18) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งเกิดจากตัวพนักงานเองนอกเหนือ จากที่องค์กรได้กำหนดไว้ เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ การร...
	รดา อุดมอานุภาพสุข (2549,น. 12) ได้สรุปความหมาย ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนและเป็นประโยชน์ต่อการดำเนินงานขององค์การ ซึ่งองค์การนั้นไม่ได้กำหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่พนักงานต้องปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏ...
	จากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ข้างต้น ผู้วิจัยสรุปและบูรณาการสำหรับงานวิจัยฉบับนี้ได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมานอกเหนือหน้าที่โดยที่องค์การไม่ได้กำหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่จะต้องปฏิบั...
	2.3.2 ความสำคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	ในการพัฒนาหรือส่งเสริมการทำงานของพนักงานในองค์การ คือ การส่งเสริมให้พนักงานทำงานร่วมกันและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานขององค์การ ดังนั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีส่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ช่วยทำให้การ...
	1) ด้านผลสำเร็จของงาน พฤติกรรมดังกล่าวส่งผลให้พนักงานทำงานตรงเวลา ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบขององค์กร เกิดผลสำเร็จของงานทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ
	2) ด้านความร่วมมือในการทำงาน พนักงานจะแบ่งปันข้อมูลอุปกรณ์ ทรัพยากร ช่วยสอนงาน และมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานใหม่ ช่วยเหลือผู้ร่วมงานที่มีงานล้นมือ ตอบสนองต่อความขัดแย้งได้อย่างนุ่มนวล รวมถึงการแสดงออกถึงความชื่นชมสมาชิกภายในกลุ่มการทำงานของตนต่อ...
	3) ด้านความเป็นพลเมืองดี เป็นการร่วมมือภายใต้การบริหารจัดการขององค์กร ถือเป็นการดึงศักยภาพและความร่วมมือของพนักงาน เช่น การเข้าร่วมประชุมโดยไม่ต้องร้องขอ การให้ข้อมูล คำแนะนำหรือร่วมตัดสินใจในเวลาที่ถูกต้องเหมาะสม สามารถโต้แย้ง แสดงความเห็นได้อย...
	นอกจากความสำคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว จากการศึกษาพบว่าสอดคล้องกับแนวคิดของ วรท วิลาวรรณ (2546) (อ้างถึงใน รดา อุดมอานุภาพสุข, 2549,น. 16) ที่ได้กล่าวถึงความสำคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่า พฤติ...
	1) ลดความจำเป็นในการต้องดูแลรักษาทรัพยากรที่หายาก ซึ่งมีผลต่อการซ่อมบำรุงรักษา
	2) เพิ่มประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น
	3) ช่วยเพิ่มผลผลิตให้กับเพื่อนร่วมงาน และระบบจัดการ
	4) ช่วยให้เกิดแนวทางการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรมระหว่างสมาชิกในทีมงานข้ามกลุ่ม
	5) เพื่อความสามารถขององค์การที่จะดึงดูด และรักษาพนักงานที่ดีที่สุด โดยการทำให้องค์การเป็นสถานที่ทำงานที่น่าทำงานด้วยมากขึ้น
	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสำคัญต่อองค์การ (Smith et al.,1983 อ้างถึงใน พรวิภา มานะต่อ, 2551, น. 37) เพราะเปรียบเสมือนตัวหล่อลื่นเครื่องจักรทางสังคมในองค์การ ทำให้เกิดความยืดหยุ่น ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นต่อการทำงานในสถานการณ์ที่ไม่อาจคาดเ...
	กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นพฤติกรรมที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์การ ช่วยทำให้การติดต่อประสานงานภายในองค์การเป็นไปอย่างราบรื่น เพิ่มเสถียรภาพการดำเนินงานขององค์การ ช่วยดึงดูดและรักษาให้พนักงานที่ดีอยู่กั...
	2.3.3 ประโยชน์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	ประโยชน์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยแบ่งผลการศึกษาออก เป็น 2 ด้าน คือ
	1) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อบุคคล มีการศึกษาเป็นจำนวนมากที่พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจในการทำงานตามคำกล่าวของ Organ and Ryan (1995) (อ้างถึงใน ธรรมรัตน์ อยู่พรง, 2556, น. 49) ซึ...
	2) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อประสิทธิภาพขององค์กร (Podsakoff, Ahearne and Mackenzie, 1997)โดย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้นมีผลโดยตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลขององค์กรเนื่องจาก
	(1) เป็นการลดจำนวนบุคคลที่ปฏิบัติงานเพียงหน้าที่เดียวให้สามารถทำงานได้หลายบทบาทหน้าที่
	(2) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในด้านการจัดการ
	(3) มีบุคคลเพิ่มขึ้นอย่างไม่จำกัด มีเป้าหมายมุ่งเน้นในเรื่องการสร้างผลงาน เพราะมีการช่วยเหลือการทำงานของเพื่อนร่วมงานทั้งภายในและภายนอกทีมงาน ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผู้ร่วมงานเนื่องจากมีการช่วยเหลือในการทำงาน ทำให้เกิดการเรียนรู้ในหลายบทบาทหน้...
	กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ช่วยให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยให้เกิดประสิทธิผล จึงจำเป็นอย่างยิ่งสาหรับองค์การทุกองค์การที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและต้องมีการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา
	2.3.4 องค์ประกอบสำคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
	Organ (1987 อ้างอิงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547, น.16-18) ได้จำแนกรูปแบบ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นพฤติกรรมต่างๆ ดังนี้
	1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือ เช่น ช่วยเพื่อนร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยแนะนำพนักงานใหม่เกี่ยวกับวิธีการใช้วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ต่าง ๆ
	2) พฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบและสนองนโยบายขององค์การ ความตรงต่อเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ขององค์การ ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ซึ่งคนที่มีสำนึกในหน้าที่จะปฏิบัติตามกฎระเบี...
	3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทน อดกลั้นต่อความคับข้องใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้น จำเป็นต้องมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ทั้งที่มีสิทธิ์ที่จะเรียกร้อง...
	4) พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) หมายถึง การคำนึงถึงผู้อื่นเพื่อป้องกันการเกิดปัญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองค์การนั้น ต้องอาศัยการพึ่งพาซึ่งกันและกัน การกระทำและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบต่อคนอื่น ...
	5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การรับผิดชอบและมีส่วนร่วม สนใจเข้าร่วมประชุม เก็บความลับ มีความรู้สึกต้องการพัฒนาองค์การ และมีการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เหมาะสมกับองค์การ
	Podsakoff (2000) (อ้างถึงโดย สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554,น. 9) ได้จำแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรออกเป็น 7 องค์ประกอบ
	1) พฤติกรรมในการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้ความ ช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานด้วยความสมัครใจ เป็นการป้องกันและหรือแก้ไขปัญหาของผู้ร่วมงานที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน โดยที่ไม่มีความเห็นแก่ตัว อีกทั้งมีความพยายามสร้างความสงบเรี...
	2) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมในการอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดขึ้นจากเพื่อนร่วมงาน หรือที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ โดยไม่แสดงถึงความไม่พอใจ นอกจากนี้แล้วยังต้องมีทัศนคติในเชิงบวก แม้ว่าการปฏิบัติงาน...
	3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมของการ เป็นผู้สนับสนุนและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินรวมถึงสิ่งของต่างๆ ที่องค์กรได้สร้างขึ้น โดยมีการกล่าวถึงภาพลักษณ์ขององค์กรให้แก่บุคคลภายนอกในแง...
	4) การปฏิบัติตนตามระเบียบขององค์กร(Organizational Compliance) หมายถึง พฤติกรรมในการเรียนรู้ และหรือยอมรับกฎระเบียบ รวมถึงข้อบังคับ ตลอดจนกระบวนการต่าง ๆ ขององค์กร โดยมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบและ ข้อบังคับขององค์กรแม้ว่าจะไม่มีผู้ใดสังเกต หรือควบคุ...
	5) ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการส่งเสริมผลการปฏิบัติงานขององค์กรด้วยความสมัครใจ มีความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วง รวมถึงอาสาปฏิบัต...
	6) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกโดยความสนใจ หรือมี ความผูกพันกับองค์กรโดยรวมทั้ง มีการกระตือรือร้นที่จะเข้าร่วมในกระบวนการ หรือกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร เช่น การเข้าร่วมประชุม การร่วมกันอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยว...
	7) การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทั้งในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถด้วยความสมัครใจ มีการแสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง หรือการเรียนรู้ถึงทักษะ และความสามารถใหม่ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ให้แก่องค์...
	George and Jones (2002) (อ้างถึงใน วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554, น.18 ) โดยได้จำแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่
	1) การช่วยเหลือผู้ร่วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรม ในการช่วยเหลือ สมาชิก ในองค์การให้บรรลุผลสำเร็จ ในการปฏิบัติงานและตรงตามเป้าหมายด้วยความสมัครใจรวมทั้งการช่วยเหลือผู้ร่วมงานที่มีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงานก...
	2) การปฏิบัติตนตามระเบียบขององค์กร(Organizational Compliance) หมายถึง
	พฤติกรรมในการเรียนรู้ และยอมรับกฎระเบียบโดย รวมถึงข้อบังคับ ตลอดจนกระบวนการต่าง ๆ ขององค์กร โดยมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และข้อบังคับขององค์กรโดยแม้ว่าจะไม่มีผู้ใดสังเกต หรือควบคุมอยู่ก็ตาม
	3) ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเริ่ม
	สร้างสรรค์สิ่งใหม่ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการส่งเสริมผลการปฏิบัติงานขององค์กรด้วยความสมัครใจ มีความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วง รวมถึงอาสาปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบพิเศษ และส่งเสริมให้ผู้อื่นเกิดการปฏิบัติเช่นเดียวกัน
	4) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซึ่งความสนใจ หรือมี ความผูกพันกับองค์กรโดยรวมและ มีการกระตือรือร้นที่จะเข้าร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร เช่น การเข้าร่วมประชุม การร่วมกันอภิปรายนโยบายและ การร่วมแสดงความคิดเห็นเ...
	5) การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการ ที่จะพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถด้วยความสมัครใจรวมทั้ง มีการแสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง หรือการเรียนรู้ถึงทักษะ ความสามารถใหม่ ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ให้...
	George and Jones (2002) (อ้างถึงใน วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554,น. 18 ) โดยได้จำแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่
	1) การช่วยเหลือผู้ร่วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรม ในการช่วยเหลือ สมาชิก ในองค์การให้บรรลุผลสำเร็จ ในการปฏิบัติงานและตรงตามเป้าหมายด้วยความสมัครใจรวมทั้งการช่วยเหลือผู้ร่วมงานที่มีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่างๆให้ แก่ผู้ร่วมงาน...
	2) การเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์การ (Spreading Goodwill) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การปฏิบัติเพื่อช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิผลด้วยความสมัครใจ โดยอาศัยความพยายามในการเผยแพร่องค์การสู่สังคมทั้งในแง่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ หรือกล่าวถึงองค์การในฐานะที...
	3)การให้คำแนะนำในเชิงสร้างสรรค์แก่องค์การ (Making Constructive Suggestions) เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์และการคิดค้นสิ่งใหม่ให้กับองค์การด้วยความสมัครใจเช่น การให้คำแนะนำที่สามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได้ บุคคลที่มี พฤติกรรมประ...
	4) การปกป้ององค์การ (Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมที่ดีของสมาชิกขององค์การเพื่อปกป้องหรือคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินขององค์การหรือของสมาชิกในองค์การ เช่นการรายงานอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นจากอัคคีภัย การปิดประตูสำนักงานเพื่อความปลอดภัย การราย...
	5) การพัฒนาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมที่บุคคลสมัครใจในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การได้ดีขึ้น แสวงหาและไขว่คว้าโอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรม โดยการพัฒนาตนเองในวิชาชีพ และการเรียนรู้กระบวนการทักษะใหม่ ...
	สำหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาทบทวนแนวคิดต่าง ๆ ของนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน เกี่ยวกับการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า แนวคิดที่เป็นที่ยอมรับ และใช้กันอย่างแพร่หลายคือ แนวคิดของ Organ (1987) ที่จำแนกรูปแบบ พฤติกรรมการเป็นสมาชิ...
	2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
	2.5 ประวัติธนาคารธนชาต
	2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	2.6.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
	ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์ (2547) ศึกษาเรื่องการประเมินปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวู้ด จำกัด พบว่า พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่ายและวิธีการในการปฏิบัติงาน ด้าน...
	ปิติ วัลยะเพ็ชร์ (2548) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏว่า เกือบทุกด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านสภาพการ...
	รัฐพล ศรีกตัญญู (2551) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารธนชาต จำกัด (มหาชน) สำนักงานอาคารกลาสเฮ้าส์รัชดาภิเษก โดยมีจุดมุ่งหมายในการวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการปฏิบ...
	สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จำกัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางด้านสิ่งแวดล...
	1) ภาวะผู้ตาม
	ศิระ จุลานนท์ (2551) ศึกษาเรื่อง แบบภาวะผู้ตามของข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตรชั้นยศพันตรี หรือเทียบเท่าและต่ำกว่า ในสำนักนโยบายและแผนกกลาโหม พบว่า ข้าราชการทหารส่วนใหญ่เป็นผู้ตามแบบทำงานเอาตัวรอด คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมาคือ ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล คิ...
	ชุลีพร เพ็ชรศรี (2556) ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้ตามและบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า คุณลักษณะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพนักงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นผู้ตามแบบห่างเหิน...
	มณฑิรา อินจ่าย, เฉลิมชัย ปัญญาดี (2556) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้ตามในผู้นำ: พหุกรณีศึกษาจากผู้บริหารสมรรถนะสูงขององค์การธุรกิจไทย พบว่า (1) ภาวะผู้ตาม ประกอบด้วยมิติการคิดอย่างมีวิจารณญาณและความกระตือรือร้น เพื่อเป้าหมายระดับองค์การ (2) ปัจจัยในการก่อ...
	วรางคณา กาญจนพาที (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร: กรณีศึกษา ธนาคารเพื่อการส่งออกและนำเข้าแห่งประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์ก...
	สุกัญญา มีสมบัติ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพทีมงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) แบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 2) ระดับประสิทธิภาพทีมงานของบุ...
	2) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
	Christianah (2013) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง รูปแบบภาวะผู้ตาม และประสิทธิภาพการทำงาน ในมหาวิทยาลัยเอกชนบอตสวานา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายรูปแบบผู้ตามและผลการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนบอตสวานา และเพื่อตรวจสอบว่ามีความสัมพันธ์อย...
	ธิติ ธิติเสรี (2557) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับความกล้าหาญของพนักงาน สภาพบรรยากาศองค์กร และป...
	สุกัญญา มีสมบัติ (2557) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพทีมงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) แบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 2) ระดับประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากร  3)...
	2.6.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
	1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	Organ and Ryan (1995) ได้ทำการศึกษาวิจัยเพื่อทำการตรวจสอบตัวพยากรณ์ในด้านทัศนคติและด้านอารมณ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งใช้การวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจัยจำนวน 55 ชิ้นที่มีข้อสรุปเกี่ยวกับทัศนคติต่องานว่ายัง เป...
	Lam, Hui and Law (1999 cited in Muchinsky, 2003) โดยได้ศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: การเปรียบเทียบมุมมองของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาโดยศึกษากับพนักงานใน 4 ประเทศ ได้แก่ ประเทศสหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย ฮ่องกง และญี่ปุ่...
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	นฤเบศร์ สายพรหม (2548) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างจำนวน 227 คน ผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรมในองค์กา...
	พจณีย์ ไหลพนิชถาวร (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์และอำนาจการพยากรณ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความเชื่อในอำนาจการควบคุมที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดลำปาง จำนวน 416 คน ผลการวิจัย...
	มาธ์ณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย์ (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างจำนวน 197 คน ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในอง...
	อาภาพร ทัศนแสงสูรย์ (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การในเชิงบวก ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในวิสาหกิจขนาดย่อม ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตถุงพลาสติก กลุ่มตัวอย่างจำนวน 321 คน ผลการวิจัยพบว่า ความผูก...
	2) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
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