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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตองการหาความสัมพันธที่แทจริงระหวาง  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของ
ความชอบ โดยกลุมตัวอยางในครั้งนี้ คือ ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  และพนักงาน โดยผูวิจัยทําการสุมตัวอยาง จํานวน 566 คน (ผูบังคับบัญชาจํานวน 
283 คน พนักงานจํานวน 283 คน) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยจํานวน 2 ชุด 
เปนแบบสอบถามสําหรับผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน และพนักงานประเมินตนเอง ซึ่งใน
แบบสอบถามจะแบงออกเปน 3 สวน คือ แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน และผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของ
พนักงาน สถิติที่ใชในการวิเคราะหคร้ังนี้ คือ สหสัมพันธเชิงซอน และสหสัมพันธเชิงสวน 
                      ผลการศึกษาพบวา ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน โดยเมื่อหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมิไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ 
พบวามีคาความสัมพันธเทากับ .71 (p<.01) แตเมื่อกําจัดอิทธิพลของความชอบ พบวามีคา
ความสัมพันธเทากับ .32 (p<.01) และเมื่อทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
โดยแบงตามลักษณะของ      พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลมีคาความสัมพันธกับความชอบ และผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการมีความสัมพันธกับ
ความชอบ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน (p<.01) แตเมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความ
ชอบแลว พบวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลมีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานไมแตกตางกับพฤติกรรมกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ
มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน (p<.01) 
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 The purpose of this research is to study the relationship between  

organizational citizenship behavior (OCB) and performance. Five hundred and sixty 
six supervisors and subordinates were subjects of this study. In this study, the 
supervisors rated the organizational citizenship behavior of 283 subordinates and the 
subordinates rated themselves. The questionnaire consists of three parts: 
organizational citizenship behavior, liking of rater for the ratee and performance. 
Multiple Correlation and Partial Correlation were used  for statistical analysis.  
                         The results indicate that liking is a meaditor of the relationship between 
organizational citizenship behavior and performance. When liking effect is included, 
the correlation between organizational citizenship behavior and performance is 0.71. 
This correlation decreases to 0.32 when the liking effect is controlled. It is also found 
that organizational citizenship behavior directed toward individuals has positive 
correlation with liking and performance more than organizational citizenship behavior 
directed toward organization (p<.01). The result is different when the liking effect is 
controlled, the positive correlation of organizational citizenship behavior directed 
toward individuals with performance showed a statistically not significant different from 
the positive correlation of organizational citizenship behavior directed toward 
organization with performance. 
Field of study Industrial and Organizational Psychology Student’s signature……………………..
Academicyear..2003…………………………….   Advisor’s signature……………………...
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บทที่  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: 

OCB) เปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจจากนักวิชาการเพิ่มมากขึ้นในชวงระยะเวลาที่ผานมาโดยเชื่อ
วาพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ที่องคการไดกําหนด และไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับการให
รางวัลหรือการลงโทษ แตพนักงานสมัครใจปฏิบัติ และกอใหเกิดประโยชนกับองคกรนั้น หรือที่
เรียกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organ, 1988, cited in Pearce & Gregersen, 
1991) จะสามารถชวยพัฒนา และสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางานขององคการ ดังเชน Katz 
(1964) ไดกลาววาพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่มีสวนสําคัญอยางยิ่งตอประสิทธิภาพ
การทํางานขององคการ หากขาดพฤติกรรมเหลานี้แลวองคการจะไมสามารถดํารงอยูได นอกจาก
นี้ยังมีการศึกษาอีกจํานวนมากที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  เชน การศึกษาของ Podsakoff และ MacKenzie 
(1994, cited in Podsakoff, Ahearne, & Mackenzie, 1997) ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปนตน  

การศึกษาที่ผานมาไดแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ (OCB) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยนักวิจัยจํานวนหนึ่งเชื่อวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะมีสวนชวยสนับสนุน และพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงาน แตในชวงระยะเวลาที่ผานมาไดมีผลของการวิจัยที่ขัดแยงกับความเชื่อเหลานี้ 
กลาวคือ มีการศึกษาที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธที่นอยมากกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน และประสบการณในการทํางานของพนักงาน เชน การศึกษาของ 
MacKenzie, Podsakoff, และ Fetter (1991)  พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มี
ความสัมพันธนอยมากกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบกับมีการศึกษาที่
พบคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความชอบของผูประเมนิ เชน 
การศึกษาของ Allen และ Rush (1998) ที่พบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการกับความชอบ เปนตน  

การศึกษาขางตนไดแสดงผลของการวิจัยที่ขัดแยงกับความเชื่อเดิม และความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความชอบ ประกอบกับการศึกษาที่แสดงใหเห็น
ถึงอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน กลาวคือ ผูประเมินจะใหคะแนน
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หรือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลที่ตนเองชื่นชอบสูงกวาความเปนจริง หรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคคลที่ตนเองไมชื่นชอบต่ํากวาความเปนจริง เชน  การศึกษาของ Cardy และ 
Dobbins (1986, cited in Dobbins & Russell, 1986) เปนตน  จึงทําใหผลการประเมินการปฏิบตัิ
งานมีคาความสัมพันธกับความชอบของผูประเมิน 

ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากการศึกษาที่ผานมาไดแสดงใหเห็นวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความชอบ และผลการประเมินการปฏิบัติงานตางมีความ
สัมพันธซึ่งกันและกัน ดังนั้นจึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานเนื่องมาจากไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีความสัมพนัธ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน หรือกลาวไดวา ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตามลักษณะการ
แบงของ Williams และ Anderson (1991, cited in Virlee & Clapham, 2003) โดยแบงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุ ค ค ล  (Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals: OCB-I) แ ล ะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Organizational Citizenship Behavior 
Directed Toward Organization: OCB-O) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาความ
สัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะ กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะมีความแตกตางกันที่นาสนใจ 
กลาวคือ ถึงแมวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะจะเปนพฤติกรรมที่กอให
เกิดประโยชนกับองคการเหมือนกัน แตจะเนนการทําประโยชนที่แตกตางกัน พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) จะเนนการทําประโยชนเพื่อองคการ ในขณะที่พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  เปนพฤติกรรมที่เนนการใหความชวย
เหลือเฉพาะบุคคลซึ่งในการวิจัยครั้งนี้หมายถึงผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เพราะฉะนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จึงนาจะมี
ความสัมพันธกับความชอบของผูบังคับบัญชามากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ  (OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบของผูบังคับบัญชา 
 ดังนั้น หากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธกับความชอบของผูบังคับบัญชา
มากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการ
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ประเมินการปฏิบัติงานแลว    พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ยอมมี
ความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

การศึกษาขางตนจะเห็นความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไมมีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งขัดแยงกับการศึกษาที่ผานมาที่พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เพราะฉะนั้นการที่นักวิชา
การ และองคการตาง ๆ ใหความสําคัญ และสนับสนุนใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการโดยเช่ือวามีสวนชวยสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางาน หรือการนําพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการใชในผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน (Orr, Sackett, & Mercer, 
1989)   จึงยอมสงเสียตอประสิทธิภาพการทํางานขององคการ เนื่องจากผลการประเมินการปฏิบัติ
งานนอกจากจะใชในดานการบริหารงาน (Administrative Purposes) เชน การเลื่อนตําแหนง การ
พิจารณาเงินเดือน และการฝกอบรม เปนตน ยังสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการตัดสินใจ เปนกล
ยุทธในการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา และเปนเครื่องมือในการชวยกําหนดพฤติกรรมของ
พนักงานใหสอดคลองกับคานิยม กลยุทธ และเปาหมายขององคการ (McGregor, 1960) หากมี
การนําคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดนี้ไปใชในการบริหารงานบุคคลยอมกอให
เกิดความเสียหายแกองคกร  

การศึกษาครั้งนี้จึงพยายามศึกษาหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานเพื่อนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปใชพัฒนารูป
แบบผลการประเมินการปฏิบัติงานใหมีความเที่ยงตรง และเปนเครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการทํางานขององคการ 

 
แนวความคิดและการศึกษาที่เกี่ยวของ 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  

1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
จากการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) พบวามีนักวิจัยที่ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไว
มากมาย โดยนิยามวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือ พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ
ที่กอประโยชนใหกับองคการ โดยไมไดถูกระบุไวในหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ (Bateman & Organ, 
1983; Katz & Kahn, 1978, cited in Organ, 1991; Greenberg & Baron, 1993) นอกจากนี้ยังได
มีนักวิจัยไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพิ่มเติม คือ นอกจากจะเปน
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พฤติกรรมที่ไมไดถูกระบุในหนาที่ที่จะตองปฏิบัติแลว ยังจะตองไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานของบุคคล หรือการใหรางวัลอยางเปนทางการ (Organ, 1988, cited in 
Yen & Nieoff, 2002; Schnake & Dumler, 1997)  นักวิจัยจํานวนมากไดเชื่อวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีสวนชวยสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน หากขาดพฤติ
กรรมเหลานี้องคการจะไมสามารถดํารงอยูได (Katz, 1964) 

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใหความหมายของ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือ 
พฤติกรรมของพนักงานที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการไดกําหนด และไมมีความเกี่ยวของ
โดยตรงกับการใหผลตอบแทน หรือการลงโทษ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานสมัครใจปฏิบัติ และกอ
ใหเกิดประโยชนแกองคการ 

 
1.2 แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจจากนัก

วิชาการ โดยเชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะชวยใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ 
และมีความสําคัญตอการดําเนินงาน ดังเชน Katz (1964) ไดกลาววา โดยทั่วไปองคการจะประเมินผล
การปฏิบัติงานจากผลการทํางานตามหนาที่ที่รับผิดชอบ แตบทบาทในการทํางานไดครอบคลุมไป
ถึงพฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ซึ่งมีสวนสําคัญตอการดําเนินงาน จากแนวคิดเรื่องพฤติ
กรรมในหนาที่ และพฤติกรรมที่นอกเหนือหนาที่ จึงเกิดการแบงพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานในองคการเปน 2 ลักษณะ ไดแก 

 1. พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-Role Behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการไดกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานปฏิบัติอยางชัดเจน และอยูภายใตเงื่อนไขการใหรางวัล หรือการ
ลงโทษ ซึ่งเปนพฤติกรรมที่องคการใชในผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 2. พฤติกรรมนอกเหนือหนาที่ (Extra-Role Behavior) เปนพฤติกรรมที่ไมไดระบุไวในคํา
บรรยายลักษณะงานหรือถูกกําหนดไวอยางเปนทางการ แตกอใหเกิดประโยชนกับองคการ 

ประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะขึ้นอยูกับพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดให
พนักงานแตละคนปฏิบัติแลวยังขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานตามพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่อีก
ดวย ซึ่งตอมา Organ (1988, 1989, 1991) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือหนาที่ และกําหนด
ขึ้นเปน “พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB)” 
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1.2.1 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
จากการวิ เคราะห องคประกอบ  (Factor analysis) ในการศึกษาของ  Organ  และ 

Konovsky (1989) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1. การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) เปนพฤติกรรมที่ใหความชวยเหลือ

แกพนักงานคนอื่น เชน ชวยในการแกปญหา ชวยทํางานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมมาทํางาน ใหคํา
แนะนําในการปรับปรุงงาน ชวยเหลือพนักงานใหม และชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
เปนตน 

 2. เชื่อฟง (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ เชน การมาทาํงานตรง
เวลา การแจงลากิจลวงหนาตามเวลาที่กําหนด เปนตน 

งานศึกษาของ Organ (1991) ไดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ออกเปนลักษณะพฤติกรรมตาง ๆ 5 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) หมายถึง การใหความชวยเหลือ 
เชน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยเหลือพนักงานใหม ทํางาน
แทนเพื่อนที่ขาดงาน เปนตน     

 2. การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถงึ การคํานึงถึงผูอ่ืน เคารพสิทธิของผูอ่ืน เพื่อปอง
กันการเกิดปญหากระทบกระทั่งที่อาจเกิดขึ้น เนื่องจากในการดําเนินงาน จําเปนตองมีการ
ประสานงาน และการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน เพราะฉะนั้นการกระทํา และการตัดสินใจของ
บุคคลหนึ่งอาจจะสงผลกระทบตออีกคนหนึ่ง จึงควรที่จะคํานึงถึงบุคคลอื่นเพื่อปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เชน การสงเสียงดังในที่ทํางาน การเคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบัติสวนรวม 
เปนตน 

 3. ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportmanship) หมายถึง การยอมรับตอความคับของใจ การถูก 
รบกวน ขอจํากัด หรือความกดดันตาง ๆ  เชน การไมทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ การจองหาขอผิด
พลาดขององคการ และการไมรองเรียนในเรื่องเล็กนอย เปนตน 

 4. การทําหนาที่ของพลเมือง (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบ และมสีวนรวมในการ
ดําเนินงานในองคการ เชน การเขารวมการประชุม การเขารวมกิจกรรม การเสนอขอคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอองคการ เปนตน 

 5. การสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบ และสนอง
นโยบายขององคการ เชน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานในเรื่องสวนตัว มีสํานึกในหนาที่ที่จะตอง
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ การตรงตอเวลา และนโยบายขององคการไดเปนอยางดี เปนตน 
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 จากการศึ กษ าขอ ง  Williams และ  Anderson (1991, cited in Virlee & Clapham, 
2003) ไดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

 1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals: OCB-I) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนเฉพาะตอบุคคล 
เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน และปญหาในงาน การใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงาน 
เปนตน 

 2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization: OCB-O) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ
โดยตรง เชน การรักษาภาพพจนขององคการ และการทํางานเกินเวลา เปนตน 

การศึกษาครั้งนี้เลือกใชวิธีการแบงองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
Williams และ Anderson (1991, cited in Virlee & Clapham, 2003) ซึ่งแบงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการเปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ซึ่งนักวิจัยบางทานไดนํา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะตามการแบงของ Williams และ Anderson 
เปรียบเทียบกับวิธีการแบงองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของนักวิจัยทานอื่น 
โดยเปรียบเทียบไดดังนี้ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลจะประกอบดวย 
พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการประกอบดวย การทําหนาที่ของพลเมือง และการสํานึกในหนาที่ 
สวนความมีน้ําใจนักกีฬานั้น นักวิจัยบางทานไดจัดวาอยูในกลุมของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (Organ, 1988) แตนักวิจัยบางทานไดแบงความมีน้ําใจนักกีฬาอยูในกลุม
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Virlee & Clapham, 2003) 

1.2.2 ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ความพึงพอใจของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงานสามารถแบงออกเปน 3 

ลักษณะ คือความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในเพื่อน
รวมงาน ซึ่งผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจทั้ง 3 ลักษณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ เชน งานศึกษาของ Bolon (1993) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจทั้ง 3 
ลักษณะกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยใหผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานเปน
ผูประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของผูถูกประเมิน พบวาความพึงพอใจทั้ง 3 
ลักษณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสําคัญ การศึกษาของ 
Smith, Organ, และ Near (1983) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการและความพึงพอใจในงาน โดยทําการศึกษาพนักงานธนาคาร 2 แหง จํานวน 422 คน
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โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ การชวยเหลือผูอื่นโดย
ไมคํานึงถึงตนเอง และพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ทั้ง 2 ลักษณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการความพึงพอใจในงาน  

ความยุติธรรม จากการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา เชน การ
ศึกษาของ Farh, Podsakoff, และ Organ (1990) โดยทําการศึกษาเจาหนาที่ของกระทรวง
คมนาคมประเทศไตหวัน จํานวน 195 คน พบวาความยุติธรรมของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธ
กับการชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตนเอง และความยุติธรรมยังเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความ
พึงพอใจตอตัวผูบังคับบัญชาซึ่งจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ
การศึกษาของ Organ และ Konovsky (1989) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความ
ยุติธรรมในดานผลการประเมินการปฏิบัติงาน และคาตอบแทนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยทําการศึกษาเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวา การรับ
รูความยุติธรรมทั้งในดานผลการประเมินการปฏิบัติงาน โอกาสเลื่อนตําแหนง และคาตอบแทนมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งหากควบคุมตัวแปรทางดานการรับรู
ความยุติธรรมในดานผลการประเมินการปฏิบัติงานเลวจะไมพบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ตองาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

การสนับสนุนของผูบังคับบัญชา พบวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะสงผลตอ
การเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เนื่องจากการสนับสนุนของผูบังคับบัญชาที่มีตอผู
ใตบังคับบัญชานั้นเปนลักษณะหนึ่งของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งจะสงผลตอผู
ใตบังคับบัญชาใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเชนเดียวกัน เพื่อเปนการตอบแทน หรือ
กระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม การศึกษาของ Pearce และ Gregersen (1991) โดยศึกษา
เจาหนาที่ของโรงพยาบาลจํานวน 2 แหง พบวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผู
ใตบังคับบัญชาจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   

สภาวการณของงาน การศึกษาพบวาสภาวการณของงานที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน หรือ
ตองการความชวยเหลือซ่ึงกันและกันนั้นจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชน 
การศึกษาของ Farh และคณะ (1990) พบวาลักษณะงานที่ตองมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันจะมี
ความสัมพนัธกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และการสํานึกในหนาที่ และการศึกษา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Pearce และ Gregersen (1991) โดยศึกษาเจาหนาที่ 
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ของโรงพยาบาล 2 แหง พบสภาวการณของงานในบางลักษณะ เชน งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอให
เกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการซึ่งจะสงผลถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

จากการศึกษาที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความ
สัมพันธกับหลายปจจัย เชน ความพึงพอใจในการทํางาน การบังคับบัญชา และ ผูรวมงาน การ
สนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชา (โดยพิจารณาวาเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม) 
ความยุติธรรมของผูบังคับคับบัญชา ความผูกพันตอองคการ และยังพบวาสภาวการณของงานใน
บางลักษณะ เชน งานที่ตองพึ่งพิงกันจะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคการซึ่งจะสงผลถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

1.2.3 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
นักวิชาการจํานวนมากเชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีสวนชวยสนับสนุน

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพราะในการปฏิบัติงานจริงนั้นพนักงานจําเปนที่จะตอง
ทํางานที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่เพื ่อชวยใหการทํางานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เชน การ
ทํางานนอกเวลาทํางาน การทุมเทใหกับการทํางาน เปนตน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ยังชวยสนับสนุนความสัมพันธอันดีในองคการชวยลดความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นในองคการทําใหเกิด
การประสานงานที่มีประสิทธิภาพ (Smith et al., 1983) มีการศึกษาจํานวนมากที่พบความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

ผลการประเมินการปฏิบัติงาน การศึกษาของ Karambayya (1989, cited in Podsakoff 
et al., 1997) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ขององคการ จากองคการ 12 แหง พบวาพนักงานที่ถูกประเมินวามีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการอยูในระดับสูงจะมีผลการประเมินการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดีกวาพนักงานที่
ถูกประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับตํ่า การศึกษาของ MacKenzie และ
คณะ (1991) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานขาย พบวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน การศึกษาของ Podsakoff 
และ MacKenzie (1994, cited in Podsakoff et al., 1997) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานตัวแทนขายประกันชีวิตจํานวน 116 คนของบริษัทประกันภัยชั้นนํา พบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการลักษณะความมีน้ําใจนักกีฬา และการทําหนาที่ของพลเมือง
มีคาความสัมพันธอยางมากกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน และการศึกษาของ 
Podsakoff และคณะ (1997) ทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 3 ลักษณะ คือ 
การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง ความมีน้ําใจนักกีฬา และการทําหนาที่ของพลเมือง ซึ่ง
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ผลการศึกษา พบวาผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึง
ถึงตนเอง และความมีน้ําใจ ซึ่งสูงกวาการทําหนาที่ของพลเมืองมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

ความชอบ การศึกษาที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับ
ความชอบของผูประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีตอผูถูกประเมินผลการปฏิบัติงาน การศึกษาของ 
Allen  และ Rush (1998) โดยทําการศึกษา 2 แบบ คือ การศึกษาแบบภาคสนามโดยใชมาตรวัด
กับผูจัดการจํานวน 148 คน และการทดลองกับนักศึกษาจิตวิทยา และนักศึกษาธุรกิจ จํานวนทั้ง
หมด 136 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีอิทธิพลตอความชอบของผูประเมินที่
มีตอผูถูกประเมิน 
 
2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความชอบ  
 

2.1 ความหมายของความชอบ  
งานศึกษาจํานวนมากที่ศึกษาเรื่องของความชอบมาเปนระยะเวลานาน โดยศึกษาถึงขั้น

ตอนการเกิดของความชอบ ตลอดจนนําแนวคิดในเรื่องของความชอบไปเชื่อมตอกับการศึกษาใน
เร่ืองตาง ๆ เชน อิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน หรืออิทธิพลของความ
ชอบที่มีตอการคัดเลือก เปนตน มีนักวิชาการใหความหมายของความชอบวาเปนการตอบสนองตอ
ตัวกระตุน (Zajonc, 1980) หรือเปนทัศนคติแบบหนึ่งที่เรามีตอบุคคลอื่นซึ่งเราอาจจะสามารถ
อธิบายเปนในเรื่องของการใหคุณคาทางบวกแกบุคคลนั้น ความชอบจะประกอบไปดวยการรับรู 
(ความเชื่อ และขอมูลเกี่ยวกับคน ๆ นั้น) ความรูสึกที่มีตอบุคคลนั้น และแนวโนมของพฤติกรรมที่
จะเขาใกล หรือหลีกหนี ซึ่งทั้งสามองคประกอบนี้จะเปนไปในทิศทางเดียวกัน (Hendrick & 
Hendrick, 1992; Liden, Wayne, & Stilwell, 1993) ความชอบเปนพื้นฐานสําคัญที่ทําใหเกิด
ความสัมพันธกับผูอ่ืนซึ่งปจจัยที่ทําใหเกิดความชอบนั้นมีอยูหลายปจจัย เชน ความเหมือนกัน (คน
เรามักจะชอบคนที่เหมือนเรามากกวาคนที่ตางจากเรา) หรือคนเรามักจะชอบคนที่รูปรางหนาตา
สวยมากกวาคนไมสวย เปนตน การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใหความหมายของ ความชอบ (Liking) คอื 
ความชอบเปนทัศนคติที่เรามีตอบุคคลอื่นที่บอกถึงระดับความสัมพันธที่ดีกับบุคคลนั้น (ทัศนคติ 
เปนระดับความมากนอยของความรูสึกในดานบวก และลบที่มีตอส่ิงหนึ่ง เชน บุคคล หรือส่ิงของ 
เปนตน) 
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2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความชอบ 
2.2.1 ความชอบกับการรับรู 
การศึกษาจํานวนมากไดศึกษาถึงความสัมพันธซึ่งกันและกันระหวางความรูสึก (mood or 

feeling) และการรับรู (ขบวนการตาง ๆ ของการรับรู การเก็บ การจํา และการใชขอมูล) เชน 
Forgas (1995), Isen และ  Baron (1991, cited in Baron, Byrne, & Johnson, 1998) ซึ่ งก าร
ศึกษานี้ไดชี้วาความรูสึก และการรับรูมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ ความรูสึกมีผลอยาง
ยิ่งในหลายดานของการรับรู และการรับรูมีผลอยางยิ่งตอความรูสึก เชนเดียวกัน  

นักวิจัยจํานวนมากที่ศึกษาถึงธรรมชาติของความรูสึก และอภิปรายถึงระดับการเกิดของ
ความรูสึก และการรับรู บางการศึกษาพบวาความรูสึกจะเกิดขึ้นกอนการรบัรู บางการศึกษาพบวา
การรับรูจะเกิดขึ้นมากอนความรูสึก หรือแมแตการศึกษาถึงความแตกตางของระบบในสมอง 
(Izard, 1993; Lazarus, 1993; Le Doux, 1995, cited in Baron et al., 1998) บางทฤษฎีไดกลาววา 
ความรูสึกจะมีปฏิกริยากับเหตุการณเปนอยางแรกจึงตามมาดวยความคิดเกี่ยวกับกับความรูสึก 
หรือสาเหตุ บางทฤษฎีโตแยงวาความคิดมาเปนอันดับแรกจึงคอยเกิดความรูสึก 

ถึงแมจะมีการอภิปรายถึงระดับการเกิดระหวางความรูสึก กับการรับรูจํานวนมาก แตสิ่งหนึ่ง
ที่ชัดเจน คือความรูสึก และความคิดนั้น สวนใหญจะทํางานรวมกัน ซึ่งมีงานศึกษาจํานวนมากที่ยืน
ยันถึงความสัมพันธระหวางความรูสึก และความคิดอยางกวางขวาง เชน งานศึกษาของ Schachter 
(1964) ที่ถูกยอมรับเปนอยางมาก คือ Two – factor Theory of emotion กลาวคือ ตัวกระตุนไมวาจะ
มาจากแหลงใดก็ตาม เมื่อถูกกระตุนเราจะหาสาเหตุของความรูสึกนั้น ซึ่งจะเปนตัวตัดสินในการแบง
พวกของตัวกระตุนนั้น และจะกลายเปนประสบการณของความรูสึกนั้น ดังนั้นถาคุณรูสึกถูกกระตุน
จากบุคคลที่นาสนใจ คุณก็อาจสรุปวาการกระตุนนั้นเปนความรัก   

ความรูสึก และการรับรูจะสงผลซึ่งกันและกัน กลาวคือ ความรูสึกจะมีอิทธิพลตอการรับรู 
ในขณะเดียวกันการรับรูก็จะมีอิทธิพลตอความรูสึกเชนเดียวกัน การที่ความรูสึกมีอิทธิพลตอการ
รับรู และการตัดสินใจจึงไดเกิดการศึกษาจํานวนมากที่ศึกษาอิทธิพลของความรูสึกที่มีตอการรับรู 
“mood – congruent judgment effect”  (Clore ,1994; Schwarz & Conway, 1994, cited in 
Baron et al., 1998)  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความพองกันระหวางความรูสึก และความคิด เมื่อคุณรูสึก
มีความสุข คุณจะมีแนวโนมคิดในส่ิงที่มีความสุข และระลึกถึงแตส่ิงดี ๆ และเมื่อคุณไมมีความสุข 
คุณจะคิด และระลึกแตขอมูลที่เปนทางลบ เชน งานศึกษาของ Baron (1993) คนพบวาเมื่อผู
สัมภาษณงานที่อารมณดีจะมีแนวโนมที่จะใหคะแนนการประเมินผลผูสมัครงานสูงขึ้นกวาปกติ  

ในการรับรูบุคคลอื่นนั้น เราจะไดรับขอมูลมาจากหลายแหลงดวยกัน เชน รูปรางหนาตา 
การมีปฏิสัมพันธกัน ความเชื่อ เปนตน จะเห็นไดวาขอมูลที่ใชในการประเมินความชอบนั้นมาจาก 
 

 



 11

หลายทาง และมีความซับซอน บางครั้งเราอาจใหน้ําหนักของขอมูลหนึ่งมากกวาอีกขอมูลหนึ่ง และ
เนื่องจากการไดรับขอมูลมาจากหลายทาง ทําใหบางครั้งขอมูลที่ไดรับมีการขัดกัน หรือไมลงรอยกัน 
ซึ่งบางครั้งเราอาจพยายามรักษาภาพพจนของบุคคลนั้นตามความรูสึกของเราไว แตเมื่อมีขอมูล
ใหมมาขัดแยง การประเมินความรูสึกชอบ–ไมชอบบุคคลนั้นก็อาจเกิดเปลี่ยนแปลงได  

2.2.2 อิทธิพลของความชอบ 
ความชอบเปนการอางอิงของตนเองที่ตอบสนองตอตัวกระตุน  และจะเกิดในชวงแรกที่มี

การปฏิสัมพันธกับตัวกระตุนซึ่งเกิดขึ้นไดโดยงาย (Kunst, Wilson, & Zajonc, 1980; Moreland & 
Zajonc, 1979)  และไมสามารถหลบเลี่ยงได (Dobbins & Russell, 1986) นอกจากนี้งานศึกษา
เร่ือง Stigma ไดชี้วามนุษยสามารถเกิดความรูสึกแบบเหมารวมได เชน เมื่อบุคคลเปาหมายที่ผู
สังเกตไดสังเกตเห็นลักษณะใดลักษณะหนึ่งของบุคคลนั้น และทําใหเกิดการรับรูในทางลบแมแต
เพียงเล็กนอย เราอาจจะเหมารวมไดวาบุคคลนั้นเปนคนไมดีซึ่ง Stigma สามารถทําใหเกิดความรู
สึกไดทั้งในทางดานบวก และดานลบ 

อิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน ความชอบเปนทัศนคติ
แบบหนึ่งที่เรามีตอบุคคลอื่นซึ่งเราจะมีแนวโนมแสดงพฤติกรรม และความเชื่อตามทัศนคตินั้น ๆ 
ความชอบเขามามีอิทธิพลอยางยิ่งตอการตัดสินใจ และการแสดงพฤติกรรมของมนุษย (Zajonc, 
1980) โดยเฉพาะความชอบเปนสิ่งที่ยากที่จะหลีกเลี่ยงไมใหเกิดขึ้นได (Dobbins & Russell 
1986; Zajonc, 1980) จึงทําใหความชอบเขาไปมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม และความเชื่อ
ของมนุษย  

ความชอบเขาไปมีอิทธิพลตอความแมนยําในผลการประเมินการปฏิบัติงาน นักวิจัยไดคน
พบวาผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติงานของผูที่ชอบสูงกวาความเปนจริง เชน การศึกษาของ 
Heider (1994, cited in Dobbins & Russell, 1986) แบงเด็กออกเปน  2 กลุม  คือกลุมเด็กที่ผู
ประเมินชอบ และกลุมเด็กที่ผูประเมินไมชอบ มาทําการฝกกายบริหารโดยกลุมเด็กที่ผูประเมินไม
ชอบนั้นจะไดรับการฝกสอนดวยวิธีที่ถูกตองอยางสมบูรณแบบ ในขณะที่กลุมเด็กที่ผูประเมินชอบ
จะถูกสอนแบบผิด ๆ หลังจากนั้นจะใหผูประเมินคอยสังเกต และรายงานจํานวนครั้งของความผิด
พลาด พบวาผูประเมินจะรายงานความผิดของกลุมเด็กที่ผูประเมินไมชอบมากกวากลุมเด็กที่ผู
ประเมินชอบ การศึกษาของ Green และ Mitchell (1979) ไดศึกษาการตอบสนองของผูบังคับ
บัญชาตอผูใตบังคับบัญชาที่มีผลการปฏิบัติงานไมดี โดยแบงออกเปน 2 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห
สาเหตุของการทํางานที่ผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา (โดยแบงออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยภายนอก 
และภายในของผูใตบังคับบัญชา) และการพิจารณาลงโทษผูใตบังคับบัญชา พบวาผูบังคับบัญชา
จะวิเคราะหสาเหตุของการทํางานผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชาที่ชอบ และไมชอบแตกตางกัน  
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กลาวคือ จะวิเคราะหสาเหตุการทํางานผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชาที่ชอบวามีสาเหตุมาจาก
ปจจัยภายนอก ในขณะที่จะวิเคราะหสาเหตุผูใตบังคับบัญชาที่ไมชอบวามีสาเหตุมาจากปจจัย
ภายใน และจะลงโทษบุคคลที่ผูประเมินไมชอบรุนแรงกวาบุคคลที่ผูประเมินชอบ และการศึกษา
ของ Borman, White, และ Dorsey (1995) ทําการศึกษาถึงอิทธิพลของความสัมพันธระหวางผู
ประเมิน และผูถูกประเมิน โดยแบงลักษณะของผูถูกประเมินออกเปน 3 ดาน คือ บุคคลที่เปน มิตร 
บุคคลที่พึ่งพาไดเชื่อถือได และบุคคลที่นารําคาญ บุคคลที่เปนผูประเมิน  คือ ตัวเอง เพื่อนรวมงาน 
และผูบังคับบัญชา โดยทําการศึกษาทหารจํานวน 805 คน โดยใชมาตรวัด และแบบทดสอบเปน
เครื่องมือในการศึกษา พบวาความสัมพันธระหวางผูประเมิน และผูถูกประเมินมีอิทธิพลตอผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

ความรูสึก และความสัมพันธระหวางบุคคลมีอิทธิพลโดยตรงตอการประเมิน ขอมูลที่ได
จากบุคคลเปาหมาย เชน เชื้อชาติ เพศ ลักษณะการแตงตัว เปนตน สามารถเปนตัวกระตุนใหเกิด
ความรูสึกไดซึ่งจะสงผลตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน เชน งานศึกษาของ Rozin, Millman, 
และ Nemeroff (1986, cited in Baron et al., 1998) คนพบวาการติดตอเพียงเล็กนอยระหวาง
วัตถุที่เปนกลางกับบางสิ่งบางอยางที่กระตุนความรูสึกสามารถถายโยงไปสูการตอบสนองตอวัตถุที่
เปนกลางได โดยทดลองใหบุคคลที่ชอบ และไมชอบใสเสื้อเชิ้ตที่ไมมีความแตกตางกัน คนพบวา
เสื้อเชิ้ตที่ถูกใสดวยบุคคลที่ไมชอบจะมีความตองการนอยกวาเสื้อเชิ้ตที่ถูกใสดวยบุคคลที่ชอบจะ
เห็นไดวาการตอบสนองทางบวก หรือทางลบอยูบนพื้นฐานของการเรียนรูความสัมพันธ 

จากผลการศึกษาขางตนจะพบวาความรูสึกชอบของผูประเมินทําใหเกิดการตัดสินใจที่
เบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง และนํามาซึ่งปญหาที่เกิดขึ้นในองคกร ทําใหเกิดความไมยุติธรรม 
และความไมพอใจในกลุม และยิ่งกวานั้นความลําเอียงอาจเกิดขึ้นไดบอยครั้ง เนื่องจากเปนการ
ยากที่ผูประเมินจะหลีกเลี่ยงที่จะไมใหเกิดความประทับใจ หรือไมประทับใจใครซึ่งความรูสึกเหลา
นี้จะมีผลตอการกระทําของผูประเมิน (Zajonc, 1980) 

2.2.3 การแสดงออกของความชอบ 
เมื่อเราชอบบุคคลหนึ่งเราจะมีแนวโนมที่จะเขาหาบุคคลนั้น และในทางตรงกันขามเมื่อเรา

ไมชอบบุคคลนั้น เราก็จะมีแนวโนมที่จะหลีกหนีบุคคลนั้น ซึ่งเราจะสามารถแสดงออกมาใน 3 
ลักษณะโดยเราอาจจะแสดงเพียง 1 ลักษณะ หรือทั้ง 3 ลักษณะก็ได  

 1. Symbolic behavior เปนสัญลักษณที่เราแสดงออกมา ถึงแมวาสวนใหญเราจะใช
ภาษาพูดในการสื่อสาร แตเราก็สามารถใชการเขียน การวาด เปนตน ในการสื่อสาร เชน การใส 
สกังคที่ตายในจานขาวจะเปนสัญลักษณที่แสดงถึงความรูสึกไมชอบบุคคลนั้น Symbolic behavior 
จะแสดงถึงความชอบ – ไมชอบบุคคลอื่น ซึ่งขึ้นอยูกับเจตนาของบุคคลนั้นดวย 
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 2. Physical Movement เปนการใชการขยับรางกายในการสื่อสารความรูสึกชอบ–ไมชอบ
ที่มีตอบุคคลอื่น เชน การตีหลัง การกอด การจูบ การเดินไปดวยกัน เปนตน บางครั้งพฤติกรรม
เหลานี้อาจเกิดขึ้นโดยที่ เราไม รูตัวซึ่ งเปนการยากที่ เราจะแยก  Physical Movement และ 
Symbolic behavior ออกจากกัน เพราะเรามักจะแสดงทั้ง 2 พฤติกรรม เชน การชูนิ้วกลางซึ่งเปน
สัญลักษณอยางหนึ่งโดยใชการเคลื่อนไหวรางกายในการสื่อสารความรูสึกไมชอบโดยไมตองใช
ภาษาพูดในการสื่อสาร  

การแสดงพฤติกรรมโดยการเคลื่อนไหวรางกายนั้น ยังขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม และวฒันธรรม
ของแตละประเทศ เชน การตีหลังนั้นสามารถแสดงออกมาไดหลายความหมาย ซึ่งขึ้นอยูกับวาใคร
เปนผูแสดงพฤติกรรมนั้น ลักษณะการตี (น้ําหนักการตี) และแสดงพฤติกรรมนั้นกับใคร เปนตน  

 3. Unintentional behavior พฤติกรรมที่ไมไดเจตนา ซึ่งพฤติกรรมสวนใหญเปนพฤติกรรม
ที่เราแสดงออกมาโดยไมเจตนา บางคร้ังเราเรียกพฤติกรรมนี้วา “nonverbal communicate” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของภาษา บางครั้งเราอาจเรียกวา “body language” (Fast, 1970) เปนพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นโดยที่เราไมรูตัว ซึ่งจะแสดงตามความรูสึก และความเชื่อเกี่ยวกับบุคคลนั้น เชน การแสดง
ทางสีหนา ทาทาง และการเวนระยะหาง เปนตน 

จากการศึกษาจะเห็นไดวาความรูสึกมีอิทธิพลอยางยิ่งตอความเชื่อ และพฤติกรรมโดยมี
แนวโนมที่จะเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความรูสึก ปญหาที่ตามมาคือ เนื่องจากความรูสึกเขาไป
มีอิทธิพลตอความเชื่อ และการรับรู จึงยอมสงผลตอการตัดสินใจของบุคคลนั้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความรูสึกนั้นมักจะเกิดขึ้นในทันทีที่มีปฏิสัมพันธ และมักจะถูกตัดสินกอนที่จะไดรับรูขอมูลนั้น
อยางแทจริง ทําใหการตัดสินใจมีโอกาสผิดพลาดสูง Srull และ Wyer (1989) ไดอธิบายถึงขบวน
การของ On-line process ซึ่งเปนขบวนการที่เกิดขึ้นทันที โดยบุคคลจะทําการลงรหัสพฤติกรรมนั้น 
ใหเปนลักษณะนิสัยของบุคคลนั้นทันที นอกจากนั้นยังประเมินความรูสึกชอบ หรือไมชอบตอบุคคล
นั้นดวย ทําใหเกิดโอกาสการตัดสินใจที่ผิดพลาดไปจากความเปนจริง เชน การศึกษาเรื่องการรับรู
ของบุคคลเมื่อจะตองตัดสินผูอ่ืน พบวาเราจะตัดสินผูอ่ืนตั้งแตครั้งแรกที่มีปฏิสัมพันธ (Hastie & 
Park, 1986, cited in Wayne & Ferris, 1990) สวนใหญเรามักจะทําการตัดสิน และสรุปเกี่ยวกับ
ผูอ่ืนทันทีที่มีปฏิสัมพันธ ดังนั้นเมื่อคนถูกถามใหตัดสิน การตัดสินหรือการสรุปนั้นอาจไดถูกตัดสิน
ไปเรียบรอยแลว แตถาหากการตัดสินนั้นไมไดถูกตัดสินไปในทันที เราจะตัดสินจากขอมูลในความ
จํา ซึ่งมักจะไมคอยเกิดข้ึน Hastie และ Park (1986) ยังไดระบุวาเมื่อเราตองทําการตัดสินอีกครั้ง
เราจะมีแนวโนมที่จะตัดสินตามการตัดสินในครั้งกอน และสรุปโดยไมมีการดึงเหตุการณเฉพาะ
เร่ืองมาจากความจํา 
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ความรูสึกเขามามีอิทธิพลอยางยิ่งตอความเชื่อ และพฤติกรรมของมนุษย และความรูสึกที่
เกิดขึ้นมักจะเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นมาจากการปฏิสัมพันธคร้ังแรก และมนุษยมักจะนําความรูสึก
นั้นไปใชในการตัดสินใจ หรือแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกนั้น ซึ่งมักจะกอใหเกิด
ความผิดพลาดอยางยิ่ง เชน การนําความรูสึกเขาไปมีอิทธิพลในผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานยอมทําใหการประเมินผลงานนั้นเบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง และกอปญหาใหกับองค
การ เชน เมื่อพนักงานที่ผูประเมินชอบมีผลการปฏิบัติงานที่บกพรองโดยมีสาเหตุมาจากปจจัยภาย
ใน พนักงานตองการแกไขที่เหมาะสม แตหากผูประเมินทําการวิเคราะหผิดพลาดโดยคิดวาความบก
พรองนั้นมาจากปจจัยภายนอกจึงทําใหวิธีการแกไขปญหาไมเหมาะสมกับพนักงาน ทําให
พนักงานไมสามารถพัฒนาได และนอกจากนั้นยังทําใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรมขึ้นในองคการทํา
ใหเกิดปญหาตามมา เชน การลาออก การขาดงาน ผลงานลดลง เปนตน (Weick, Bougon, & 
Maruyama, 1976) เพราะฉะนั้นเราควรหาวิธีปองกัน หรือวิธีผลการประเมินการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมเพื่อปองกันปญหาการประเมินผลที่เกิดจากอคติซึ่งจะทําใหเกิดปญหาตามมา 

 
3.แนวความคิดเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

3.1 ความหมายของผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานจะทําใหผูบริหารทราบถึงปริมาณ และคุณภาพผลงานของ

พนักงานแตละคน เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการสงเสริมความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน หรือปรับปรุงแกไขปญหาใหกับพนักงาน ซึ่งจะชวยใหเกิดการผลิต และ
การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

ความหมายของผลการประเมินการปฏิบัติงานเพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้ไดวา คือ การ
ประเมินคาผลการปฏิบัติงาน และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติ 
เมื่อเทียบกับมาตรฐานขององคกรที่ไดกําหนดไวในชวงระยะเวลาหนึ่ง  

 
3.2 การประเมินการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง 
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะหสมมติฐานจํานวน 2 บริษัท 

คือ 
 1. ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) โดยทําการเก็บขอมูล จํานวน 63 คู ประกอบดวยผู
บังคับบัญชา 63 คน และพนักงาน 63 คน โดยแบงหลักเกณฑประเมินผลการประเมินการปฏิบัติ
งานของพนักงานออกเปน 13 ดาน คือ  
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1.1 การบริหารงาน 
1.2 คุณภาพของการปฏิบัติงาน 
1.3 ความสามารถในทางธุรกิจ 
1.4 ความรอบรูในงาน 
1.5 ความรับผิดชอบในหนาที่ เชน ความขยัน และการเอาใจใส เปนตน 
1.6 การปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
1.7 ความนาเชื่อถือ ไวใจ 
1.8 การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
1.9 การประสานงาน และใหความรวมมือ 
1.10 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
1.11 การจัดระบบของงาน 
1.12 การแกไขปญหา 
1.13 การติดตอลูกคา 

เกณฑในการประเมินผลของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จะแบงออกเปนดาน ๆ 
จํานวน 13 ดาน และในแตละดานจะมีคําอธิบายลักษณะแตละดานไว เพื่อใหผูประเมินสามารถ
เขาใจความหมายแตละดานไดตรงกัน และสามารถประเมินไดถูกตองกับเกณฑที่องคการกําหนด
ไว โดยผูประเมินจะใชวิจารญาณในการใหคะแนนพนักงานวามีพฤติกรรมในแตละดาน เปน
คะแนนเทาไร ซึ่งในแตละดานของแบบการประเมินนั้นจะใหน้ําหนักความสําคัญไมเทากนั โดยทาง
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) นั้นจะเนนในดาน การบริหารงาน คุณภาพของการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในทางธุรกิจ และความรอบรูในงาน 

2. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) โดยทําการเก็บขอมูล จํานวน 220 คู ประกอบดวยผู
บังคับบัญชา 220 คน และพนักงาน 220 คน โดยแบงหลักเกณฑประเมินผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของพนักงานออกเปน 3 ดาน คือ  

2.1 Performance Agreement โดยพนักงานจะทําการตั้งเปาหมายรวมกับผูบังคับ
บัญชา โดยผูบังคับบัญชาจะพิจารณาวาพนักงานสามารถทําตามเปาหมายที่ไดตั้งไวหรือไม 

2.2 Competency ของพนักงานโดยจะดูสมรรถนะการปฏิบัตงิานของพนักงาน  
2.3 Team Work โดยพิจารณาการทํางานเปนทีม และการประสานงานของพนักงาน

สามารถปฏิบัติงานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนไดมีประสิทธิภาพเพียงใด 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับผูบังคับบัญชา และพนักงานนั้นจะเนนดานผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับของผูบังคับบัญชา 
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นั้นจะเนนในดาน Performance Agreement สวนผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับของ
พนักงานนั้นจะเนนในดาน Competency ของพนักงานมากที่สุด โดยรูปแบบของแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นจะเปนขอคําถาม โดยใหผูบังคับบัญชาพิจารณาวาพนักงานที่ถูกประเมินนั้นมี
พฤติกรรมตามขอคําถามนั้น ในระดับใด 

การศึกษาแนวคิดทั้ง 3 แนวคิด พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความชอบ 
และผลการประเมินการปฏิบัติงานตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับความชอบ ความชอบมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  เพราะฉะนั้นจึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานเนื่องมาจากไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีความสัมพนัธ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน หรือความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน   

 

วัตถุประสงคของการวจิัย 
 

การศึกษาชิ้นนี้ตองการหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบที่มีตอผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดทําการศึกษาโดยแบงตามลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ที่
เนนการทําประโยชนเฉพาะบุคคลซึ่งในการวิจัยนี้ หมายถึง ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ที่เนนการทํา
ประโยชนตอองคการ เพื่อเปรียบเทียบคาความสัมพันธที่มีตอความชอบ และผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน เพื่อนําผลการวิจัยนี้ไปใชในการปรับปรุง และพัฒนาเกณฑในผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานตอไป 
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กรอบความคิดในการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งตองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีความเปนไปไดที่ความชอบของผูประเมินซึ่งมีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมินการปฏิบัติงานนั้น จะเปนตัว
แปรสื่อระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

เนื่องจากมีนักวิชาการจํานวนหนึ่งที่เชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีสวน
ชวยสนับสนุนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ประกอบกับมีการศึกษาจํานวนมากที่พบ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
แตไดมีการศึกษาที่พบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความ
ชอบ และการศึกษาที่พบความสัมพันธระหวางความชอบกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานเนื่องมาจากไดรับอิทธพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติ
งาน หรือความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
 

 
ความชอบ 

พฤติกรรมการ
เปนสมาชิก
ขององคการ 

 

ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานที่ 1 ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
ผูวิจัยไดทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ

คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 
ลักษณะมุงเนนใหความชวยเหลือ หรือทําประโยชนที่แตกตางกัน คือ พฤติกรรมการเปนสมาขิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) เนนการทําประโยชนใหกับบุคคล ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง ผู
บังคับบัญชา ในขณะที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) จะเนนการ
ทําประโยชนแกองคการ เพราะฉะนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
จึงนาจะมีความสัมพันธกับความชอบมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบเพราะมุงเนนการชวยเหลือ หรือความสัมพันธกับผูบังคบั
บัญชามากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  

สมมติฐานที่ 2 ความชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 

  
หากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติ

งานเนื่องมาจากอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความชอบมีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) สูงกวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) แลว ดังนั้น พฤติกรรมกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จะตองมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบตังิานสงูกวาพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 3 ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ  

 
ดังนั้น หากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธ

กับผลการประเมินการปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธกับความชอบมากกวาพฤติกรรมการเปน 
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สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบแลว เพราะฉะนั้นเมื่อ
กําจัดอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงานแลว พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ยอมมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานไมแตก
ตางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่  4  คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อมีคาความสัมพันธไมแตก
ตางกับคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
  1. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 

1.1 ตัวแปรตน  คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงออกเปน 2 
ลักษณะ คือ 

1.1.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCB-I)  

1.1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization – OCB-O) 

1.2 ตัวแปรตาม  คือ  ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
1.3 ตัวแปรสื่อ คือ ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 
คือ การรายงานของผูบังคับบัญชา (ประเมินพนักงาน) เกี่ยวกับระดับการปฏิบัติพฤติกรรมของ
พนักงานที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการไดกําหนด และไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับ
การใหผลตอบแทน หรือการลงโทษ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานปฏบิัติ และกอใหเกิดประโยชนแก
องคการ วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากการศึกษาของ Organ (1988); Farh และ Earley 
(1997); Podsakoff และคณะ (1997); Par และ Tremblay (2000) และที่สรางขึ้นเอง มีลักษณะ
เปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “สม่ําเสมอ” ถึง “ไมไดปฏิบัติ” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานทํา
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานทําพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการมาก ประกอบดวย 

1.1 พฤติ ก รรมการเป นสมาชิ กขององค ก ารที่ มี ต อบุ คคล  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCB-I) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชน
เฉพาะตอบุคคล ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้เปนพฤติกรรมที่มีตอหัวหนาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติ
งาน เชน การใหคําปรึกษา หรือการใหกําลังใจ เปนตน 

1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ มี ตอองคการ  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization – OCB-O) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชน
ตอองคการโดยทั่วไป เชน การรักษาภาพพจนขององคการ การทุมเทใหกับการทํางาน เปนตน 

2. ความชอบ คือ การรายงานของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความชอบซึ่งเปนทัศนคติ
ในทางบวกของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงานที่ผูบังคับบัญชาเลือกประเมินที่บอกถึงระดับความ
สัมพันธที่ดีกับพนักงานคนนั้น วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากการศึกษาของ Wayne และ 
Ferris (1990); Hendrick และ Hendrick (1992); Liden และคณะ (1993); Varma, Denisi,  และ 
Peters (1996); Bate และ Rouge (2000) มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวย
อยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาผูบังคับบัญชามีความชอบพนักงานนอย 
คะแนนสูงแสดงวาผูบังคับบัญชามีความชอบพนักงานมาก 

3. ผลการประเมินการปฏิบัติงาน คือ คะแนนการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของ
พนักงานที่ผูบังคับบัญชาประเมินตามเกณฑที่องคการเปนผูกําหนดในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 
ขอจํากดัของการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้เพื่อหาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก และผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบที่มีความสัมพันธกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน จึงจําเปนที่จะตองเก็บขอมูลจากทั้งผูบังคับบัญชา และพนักงาน เพื่อปองกันอิทธิพล
ของความชอบของผูบังคับบัญชาในการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงาน กลาวคือ มีการศึกษาจํานวนมากที่พบวาผูประเมินจะประเมินบุคคลที่ตนชื่นชอบสูงกวา
ความเปนจริง หรือประเมินบุคคลที่ตนไมชื่นชอบต่ํากวาความเปนจริง จึงมีความเปนไปไดที่ผู
บังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของบุคคลที่ตนชื่นชอบ หรือไมชื่น
ชอบเบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง จึงทําใหเกิดขอจํากัดในการเก็บขอมูล เนื่องจากตองเก็บขอมูล
จากทั้ง 2 ทาง และผูบังคับบัญชายินยอมประเมินพนักงานเพียง 1 คนเทานั้น ทําใหตัวอยางมี 
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จํานวนนอย และไมแสดงความแตกตางระหวางพนักงานที่ผูบังคับบัญชาชอบ และไมชอบไดอยาง
ชัดเจน และผูวิจัยไมสามารถระบุพนักงานที่ถูกเลือกประเมินได เนื่องจากขอจํากัดในการเกบ็ขอมลู 
จึงใหผูบังคับบัญชาเปนผูเลือกประเมินพนักงานดวยตนเอง ซึ่งอาจทําใหผูบังคับบัญชาเลือก
ประเมินพนักงานที่ตนเองชื่นชอบ ตามทฤษฎีของความชอบ บุคคลจะเลือกที่จะมีพฤติกรรมเกี่ยว
ของ หรือแนวโนมของพฤติกรรมเกี่ยวของกับบุคคลที่ตนเองชื่นชอบ (Baron, et al., 1998)  

นอกจากนี้องคการที่ทําการแจกมาตรวัด คือ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) และ
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) นั้นไมอนุญาตใหเก็บคะแนนดิบผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
โดยถือเปนความลับของบริษัท ทําใหไดคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ใชในการวิเคราะห
นั้นไมชัดเจน นอกจากนี้ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) และธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) มี
การกําหนดมาตรฐานการทํางานของพนักงาน จึงทําใหคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานคอนขางสูงเพราะถือเปนมาตรฐานที่พนักงานจะตองปฏิบัติใหไดตามเกณฑมาตรฐาน 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.ททราบถึงคาความสัมพันธที่แทจริงของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

2.ททราบวาลักษณะใดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะมีความสัมพันธตอ
ความชอบของผูประเมินมากกวากัน 

3.ททราบถึงความสัมพันธของความชอบของผูประเมินที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติ
งานวามีความสัมพันธมากนอยเพยีงใด 

4. ผลของการศึกษาสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาเกณฑการประเมิน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
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บทที่  2 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาครั้งตองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ

ผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ เนื่องจากมีความเปนไปไดที่ความ
ชอบของผูประเมินซึ่งมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และผลการประเมิน
การปฏิบัติงานนั้น จะเปนตัวแปรสื่อระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

 
ประชากร 
 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก 

1. ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

2. พนักงานที่ไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
 
กลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และพนักงานที่ผูบังคับบัญชาเปนผูเลือกซึ่งจะถูกประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
และความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอตัวพนักงาน โดยการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนํามาตรวัดไป
ทดสอบกอนนําไปใชจริง (Pre-Test) กับกลุมตัวอยางจํานวน 75 คู (ผูบังคับบัญชา 75 คน และ
พนักงาน 75 คน) โดยเก็บขอมูลจากบริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด ทรานสปอรต จํานวน 
40 คู และกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 35 คู และเก็บขอมูลจริง
จํานวน 283 คู (เปนผูบังคับบัญชาจํานวน 283 คน และพนักงานจํานวน 283 คน) จากธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 63 คู และธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 220 คู 
วิธีการสุมตัวอยาง 
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วิธีการสุมตัวอยาง 
 
ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบใชวิจารณญาณ  (Judgement Sampling) โดย

พิจารณาถึงกลุมเปาหมายที่สามารถใหขอมูลเกี่ยวของโดยตรงกับหัวขอการศึกษา เนื่องจากการ
ศึกษาครั้งนี้ตองการหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ผูที่สามารถใหขอมูลได คือ ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และพนักงานที่ถูกประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

1. ตัวแปรตน   คือ  พฤติกรรมการเป นสมาชิกขององคการ (OCB) ประกอบดวย  2 
ลักษณะ ไดแก  

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

1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization: OCB-O) 

2. ตัวแปรตาม  คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
3. ตัวแปรสื่อ คือ ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน  

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล เชน เพศ ประสบการณในการทํางาน และผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงาน 

2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยทําการแปล ปรับปรุงและสรางขอ
ก ระท งเพิ่ ม เติ ม จากมาตรวัด ของ  Organ (1988); Farh  และ  Earley (1997); Podsakoff, 
Ahearne, และ  MacKency (1997); Par และ  Tremblay (2000) ประกอบด วยข อกระทง  2 
ลักษณะ คือ 

2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ไดแก ขอกระทง
ขอค่ีในมาตรวัด  

2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  ไดแก ขอกระทง
ขอคูในมาตรวัด  
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3. มาตราวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน โดยทําการแปล และปรับปรุง
ขอกระทงจากมาตรวัดของของ Wayne และ Ferris (1990); Hendrick และ Hendrick (1992); 
Liden และคณะ (1993); Varma, Denisi, และ Peters (1996); Bate และ Rouge (2002) 
     
การสรางเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล (เพศ ประสบการณ
ในการทํางาน และคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงาน) มาตรวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และมาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชา โดยมีราย
ละเอียดดังนี้ 

1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล เปนการสอบถามขอมูลสวนบุคคลโดยแบงเปน 

- แบบสอบถามของผูบังคับบัญชา มีขอกระทงจํานวน 2 ขอ คือ เพศ และประสบการณใน
การทํางาน 

- แบบสอบถามของพนักงาน มีขอกระทงจํานวน 2 ขอ คือ เพศ และคะแนนผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงาน 

 
ตารางที่ 1 
เกณฑการใหคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

ระดับของคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน คะแนน 
100 – 91 % 5 
90 – 81 % 4 
80 – 71 % 3 
70 – 61 % 2 
ต่ํากวา 61 % 1 
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2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

ขอกระทงในมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของผูบังคับบัญชา และของ
พนักงานมีขอกระทงเชนเดียวกัน เพียงแตเปลี่ยนสรรพนาม และเรียบเรียงถอยคําใหเหมาะสม เชน 

แบบสอบถาม ขอกระทง 
ผูบังคับบัญชา 1. ลูกนองคนนี้คอยใหกําลังใจทาน เมื่อทานมีปญหาในเรื่องงาน 
พนักงาน 1. ทานใหกําลังใจแกหัวหนาของทาน เมื่อเขามีปญหาในเรื่องงาน 
 
มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยทําการแปล ปรับปรุงและสรางขอ

กระทงเพิ่มเติมจากมาตรวัดของ Organ (1988); Farh และ Earley (1997); Podsakoff และคณะ 
(1997); Par  และ Tremblay (2000) จํานวน 30 ขอ ประกอบดวยขอกระทง 2 ลักษณะ คือ 

 -  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals: OCB-I) จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอกระทงขอ
คี่ในมาตรวัด เปนขอกระทงทางบวก 13 ขอ และทางลบ 2 ขอ 

-  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization: OCB-O) จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอกระทง
ขอคูในมาตรวัด เปนขอกระทงทางบวก 12 ขอ และทางลบ 3 ขอ  

รวมขอกระทงทั้งหมดจํานวน 30 ขอ (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ฎ) โดยผูบังคับบัญชาจะ
เปนผูประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน และพนักงานประเมินพฤตกิรรมการ
เปนสมาชกิขององคการของตนเอง  

 
2.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

2.1.1 นํามาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Organ (1988); Farh 
และ Earley (1997); Podsakoff และคณะ (1997); Par  และ Tremblay (2000) มาทําการแปล 
ปรับปรุง และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ไดขอกระทงทั้งหมดจํานวน 45 ขอ ประกอบดวยพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จํานวน 20 ขอ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) จํานวน 25 ขอ 

2.1.2 นําขอกระทงที่ไดรับการแปลจํานวน 45 ขอ ใหอาจารยสุมนา  นวราช อาจารย
สอนภาษาอังกฤษประจําสถาบันภาษาของมหาวิทยาลัยหอการคา ตรวจสอบความถูกตองทาง
ภาษา 
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2.1.3 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยสุมนา  นวราช ใหผู
ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 4 คน (แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิในภาคผนวก ข.) โดยพิจารณาวาขอกระทงแตละขอมี
ความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการหรือไม (ดังที่ไดแสดงในภาคผนวก ข. 
และ ค.) และปรับปรุงแกไขขอกระทงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ รวมทั้งตัดขอกระทงจํานวน 
8 ขอ โดยเปนขอกระทงของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  
จํานวน 2 ขอ และมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) จํานวน 
7 ขอตามคําแนะนําของผูตรวจสอบ  

2.1.4 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของผูมรงคุณวุฒิไปทดลองใช
กับกลุมตัวอยางจํานวน 75 คู (ผูบังคับบัญชา 75 คน และพนักงาน 75 คน) โดยนําไปทดลองใชกบั
บริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด ทรานสปอรต จํานวน 40 คู และกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 35 คู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความเขาใจทางภาษา
ของขอกระทง และเพื่อนํามาวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตร (corrected item-total correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่.05 
โดยไดผลดังนี้ 

2.1.4.1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ โดยแยกเปนดังนี้ 

-   มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จํานวน 
18 ขอ พบวามีขอกระทงไมผานเกณฑจํานวน  3 ขอ โดยมาตรวัดพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของผูบังคับบัญชามี
คาสัมประสิทธแอลฟาเทากับ .89 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของพนักงานมีคาสัมประสิทธแอลฟาเทา
กับ .86 

- มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
จํานวน 18 ขอ พบวามีขอกระทงไมผานเกณฑจํานวน 3 ขอ โดยมาตรวัด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของผู
บังคับบัญชามีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .91 และมาตรวัดพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของพนักงานมี
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .81 
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2.1.4.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนน
รวมของขอที่เหลือจํานวน 30 ขออีกครั้งหนึ่ง ประกอบดวย 

-   ขอกระทงของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
จํานวน 15 ขอ และพบวาขอกระทงทั้งหมด 15 ขอผานการวิเคราะห โดยเปน
ขอกระทงทางบวก 13 ขอ และทางลบ 2 ขอ มาตรวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่ มี ต อบุ คคล  (OCB-I) ของผู บั งคับ บัญชามีค า
สัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .91 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของพนักงานมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ 
.88 

-   ขอกระทงของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
จาํนวน 15 ขอ และพบวาขอกระทงทั้งหมด 15 ขอผานการวิเคราะหโดยเปน
ขอกระทงทางบวก 12 ขอ ทางลบ 3 ขอ มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของผูบังคับบัญชามีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา เทากับ .91 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) ของพนักงานมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .86 

2.1.5 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบราค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา 

- มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของผู
บังคับบัญชามีคาความเที่ยงเทากับ .91 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของพนักงานมีคาความเที่ยงเทา
กับ .88 

-   มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของ
ผูบังคับบัญชามีคาความเที่ยงเทากับ .91 และมาตรวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของพนักงานมีคาความเที่ยง
เทากับ .86 
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2.2 ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ ไดแก สม่ําเสมอ บอยครั้ง บางครั้ง นอยครั้ง ไมเคยปฏิบัติ 

2.3  เกณฑการใหคะแนน 
 

ตารางที่ 2 
เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

คะแนน  
ระดับการแสดงพฤติกรรม ขอความทางบวก ขอความทางลบ 
สม่ําเสมอ 5 1 
บอยครั้ง 4 2 
บางครั้ง 3 3 
นอยครั้ง 2 4 
ไมเคยปฏิบัติ 1 5 

 

3. มาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน  
มาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน (ที่ถูกประเมินพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการ) รวมทั้งสิ้น 11 ขอ (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ฎ) เปนขอกระทงทางบวก 8 
ขอ  และทางลบ  3 ขอ  พัฒนาจากมาตรวัดของ Wayne และ  Ferris (1990); Hendrick และ  
Hendrick (1992); Liden และคณะ (1993); Varma และคณะ (1996); Bate และ Rouge (2002)  

3.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

3.1.1 นํ ามาตรวัดความชอบของ  Wayne และ  Ferris (1990); Hendrick และ  
Hendrick (1992); Liden และคณะ (1993); Varma และคณะ (1996); Bate และ Rouge (2002) 
มาทําการแปล ไดขอกระทงทั้งหมดจํานวน 17 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 12 ขอ และขอกระทง
ทางลบ 5 ขอ 
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3.1.2 นําขอกระทงที่ ได รับการแปลจํานวน  17 ขอ  ใหอาจารย สุมนา   นวราช  
อาจารยสอนภาษาอังกฤษประจําสถาบันภาษาของมหาวิทยาลัยหอการคา ตรวจสอบความถูก
ตองทางภาษา 

3.1.3 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยสุมนา  นวราช ใหผู
ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 3 คน (แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิ 3 คนแรกในภาคผนวก ข.) โดยพิจารณาวาขอกระทงแต
ละขอมีความเกี่ยวของกับความชอบหรือไม (ดังที่ไดแสดงในภาคผนวก ง.) และปรับปรุงแกไขขอ
กระทงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ รวมทั้งตัดขอกระทงออก 5 ขอ  

3.1.4 นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิไปทดลองใช
กับกลุมตัวอยางจํานวน 75 คู (ผูบังคับบัญชา 75 คน และพนักงาน 75 คน) โดยนําไปทดลองใชกบั
บริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด ทรานสปอรต จํานวน 40 คู และกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 35 คู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความเขาใจทางภาษา
ของขอกระทง และเพื่อนํามาวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตร (corrected item-total correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่.05 
โดยไดผลดังนี้ 

3.1.4.1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ จํานวน 12 ขอ พบวามีขอกระทงไมผานเกณฑจํานวน 1 ขอ โดยมาตรวัด
ความชอบมีคาสัมประสิทธแอลฟาเทากับ .86  

3.1.4.2  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขอที่เหลือจํานวน 11 ขออีกครั้งหนึ่ง พบวาขอกระทงทั้งหมด 11 ขอผานการ
วิเคราะห โดยเปนขอความทางบวก 8 ขอและขอความทางลบ 3 ขอ มาตรวัดความชอบมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .87 

3.1.5 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบราค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามาตรวัดความชอบมีคาความเที่ยง
เทากับ .87  
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3.2 ลักษณะของมาตรวัด   

มาตรวัดความชอบมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก เห็น
ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบาง ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเลย 

3.3 เกณฑการใหคะแนน 
 

ตารางที่ 3 
เกณฑการใหคะแนนมาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน 

คะแนน  
ระดับของความเห็นดวย ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เห็นดวยบาง 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยเลย 1 5 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล    
 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวิจัยเก็บ
ขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 75 คู เพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัด และเพื่อตรวจสอบการใชภาษาสามารถสื่อสารใหกับผูตอบมาตรวัดไดเขาใจถูกตอง
หรือไม โดยผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานของบริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด 
ทรานสปอรต จํานวน 40 คู (ผูบังคับบัญชา 40 คน พนักงาน 40 คน) และกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 35 คู (ผูบังคับบัญชา 35 คน พนักงาน 35 คน) 

การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
ที่กําหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวิจัยไดติดตอกรรมการบริหารของบริษัทโดยผูวิจัยได
อธิบายรายละเอียดของมาตรวัดใหเจาหนาที่ไดรับทราบโดยเจาหนาที่ของบริษัทจะเปนผูแจก
มาตรวัดใหกับพนักงาน โดยผูวิจัยไดเตรียมซองจดหมายสําหรับผูตอบทุกคนเพื่อใหผูตอบสามารถ 
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ปดผนึกซองกอนสงคืนได และขอความกรุณาใหผูบังคับบัญชาทําการแจกมาตรวัดในสวนของ
พนักงานใหกับพนักงานที่ผูบังคับบัญชาไดเลือกประเมินโดย 

- ผูบังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
และความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงานที่ถูกประเมิน 

- พนักงานจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของตนเอง และลง
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง 

การจับคูมาตรวัดของผูบังคับบัญชา และพนักงานนั้น ผูวิจัยจะคลิปหนีบมาตรวัดของผู
บังคับบัญชา และของพนักงานเขาดวยกัน และเขียนรหัสไวที่มุมของมาตรวัด โดยใหผูบังคับ
บัญชาทําการแจกมาตรวัดของพนักงานใหกับพนักงานที่ตนไดทําการประเมิน โดยผูวิจัยแจกมาตร
วัดแก 

1) พนักงานของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 63 คู (เปนผูบังคับบัญชา 
จํานวน 63 คน พนักงาน 63 คน) โดยไดรับมาตรวัดกลับคืนจํานวน 59 คู โดยเปน 

- มาตรวัดของผูบังคับบัญชา และพนักงานครบถวนทั้ง 2 ชุดจํานวน 58 คู คิดเปน
รอยละ 92.06 

-   มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนมาจากทั้งผูบังคับบัญชา และพนักงานจํานวน 1 คู แต
พนักงานตอบขอกระทงทางบวก และทางลบไปในแนวทางเดียวกัน จึงนาจะเชื่อ
วาขอมูลที่ไดนั้นไมตรงกับความจริง ผูวิจัยจึงทําการตัดขอมูลทั้งของผูบังคับ
บัญชา และพนักงานออกจากการวิเคราะหขอมลู จํานวน 1 คู 

2) พนักงานของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 220 คู (เปนผูบังคับบัญชา
จํานวน 220 คน พนักงาน 220 คน) โดยไดรับมาตรวัดกลับคืนจํานวน 355 ชุด โดยเปน 

-    มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนจากผูบังคับบัญชา และพนักงานครบถวนทั้ง 2 ชุดจํานวน 
170 คู คิดเปนรอยละ 77.27 

-    มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนจากผูบังคับบัญชา แตไมไดรับกลับคืนจากพนักงาน 
จํานวน 3 ชุด  

-    มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนจากพนักงาน แตไมไดรับกลับคืนจากผูบังคับบัญชา 
จํานวน 8 ชุด 

- มาตรวัดที่ไดรับกลับคืนมาจากทั้งผูบังคับบัญชา และพนักงานจํานวน 2 คู แต
พนักงานตอบขอกระทงทางบวก และทางลบไปในแนวทางเดียวกัน จึงนาจะเชื่อ 
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วาขอมูลที่ไดนั้นไมตรงกับความจริง ผูวิจัยจึงทําการตัดขอมูลทั้งของผูบังคับ
บัญชา และพนักงานออกจากการวิเคราะหขอมูล จํานวน 2 คู 

รวมมาตรที่ไดกลับคืนครบถวน สามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวนทั้งสิ้น 228 คู   คิด
เปนรอยละ 80.57 ของจํานวนมาตรวดัที่สงไป  
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บทที่ 3 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 3 ตอน ตอนที่ 1 คือ การเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจากผูประเมินที่แตกตางกัน (ผูบังคับบัญชา
ประเมินพนักงาน และพนักงานประเมินตัวเอง) และคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานเมื่อแปลงเปนคะแนมาตรฐาน ตอนที่ 2 คือ ขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรทั้งหมด 
ประกอบดวยตัวแปรตน คือ พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการของพนักงาน ตัวแปรตาม คือ 
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน และตัวแปรสื่อ คือ ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน และ
ตอนที่ 3 คือ ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเปนรายขอ 
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ตอนที่ 1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจาก
ผูประเมินที่แตกตางกัน และคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเมื่อแปลงเปนคะ
แนมาตรฐาน 

การวิจัยครั้งนี้ตองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ซึ่งการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยทําการเก็บขอมูลจากทั้ง 2 ทาง คือ ผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน และ
พนักงานประเมินตนเอง เนื่องจากมีการศึกษาจํานวนมากที่พบวาความชอบของผูบังคับบัญชาจะ
มีอิทธิพลตอการประเมินใหเบี่ยงเบนไปจากความจริง จึงมีความเปนไปไดที่ความชอบของผูบังคับ
บัญชาจะเขามามีอิทธิพลในการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จึงจําเปนตองเก็บ
ขอมูลจากทั้ง 2 ทาง เพื่อทําการตรวจสอบขอมูลกอนนําคะแนนการประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่ผูบังคับบัญชาเปนผูประเมินพนักงาน มาวิเคราะห ซึ่งเมื่อผูวิจัยไดทําการเก็บ
ขอมูลจากทั้ง 2 ทางแลว ไดนํามาวิเคราะหหาคาความแตกตาง ดังที่ไดแสดงในตารางที่ 4 และ 5  
 
ตารางที่ 4 
แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยจําแนกตาม
ผูประเมินมาตรวัด (ผูบังคับบัญชา และพนักงาน) และการวิเคราะหคาผลตางระหวางคาเฉลี่ย 2 
กลุมตัวอยางแบบจับคู ดวยวิธี t-test 

คะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ผูประเมิน 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

t 

ผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน 3.85 .52 

พนักงานเปนผูประเมิน 3.86 .47 
-.218 

N (ผูบังคับบัญชา) = 228,  N (พนักงาน) = 228  
** p<.01 
OCB  ความหมายของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 คะแนนสวนนี้มีคาตั้งแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
และ 5 หมายถึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสม่ําเสมอ 
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  จากตารางที่ 4 ซึ่งแสดงคาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดย
จําแนกตามผูประเมินมาตรวัด พบวาคาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดย
มีผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน และพนักงานประเมินตนเองนั้นมีคาเฉลี่ยแตกตางกันเพียงเล็กนอย 
กลาวคือ คะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยมีผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน
นั้น เทากับ 3.85 สวนคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยมีพนักงานเปนผู
ประเมินตนเองนั้น เทากับ 3.86 และเมื่อนําคาเฉลี่ยของผูบังคับบัญชา และพนักงานมาหาคาผล
ตางระหวางคาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (t = -.218) 

เมื่อไดขอมูลผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยไดนําคะแนนผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงานมาแปลงเปนคะแนนมาตรฐาน เนื่องจากองคการทั้ง 
2 องคการ คือ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) และธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) นั้นมีเกณฑ
ในการประเมินการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ซึ่งไดผลดังนี้  
 
ตารางที่ 5  
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเมื่อแปลงเปนคะแนนมาตรฐาน 

คะแนนมาตรฐาน 
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน ธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) 
ธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) 

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

 

ตอนที่ 2 คือ ขอมูลสถิติพื้นฐานของคะแนนจากตัวแปรทั้งหมดประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรตาง ๆ ไดแสดง
ไวในตารางที่ 6 
 
 

N (ธนาคารกรุงเทพ) = 58, N (ธนาคารกรุงไทย) = 170
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ตอนที่ 2 คือ ขอมูลสถิติพื้นฐานของคะแนนจากตัวแปรทั้งหมดประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรตาง ๆ ที่ไดจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชา ยกเวนผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานจะเปน
ผูกรอกคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุดของตวัเอง โดยไดแสดงไวในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6  
คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัว
แปรตาง ๆ จากการประเมินของผูบังคับบัญชา  

ตัวแปร คา
เฉลี่ย 

สวน 
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

       ตัวแปร 
 
      1          2          3          4         5 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ              
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
3. พฤติกรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
4. ผลการประเมินการปฏิบัติงาน  
5. ความชอบ                        

3.85 
3.81 
3.90 

  0.00 
3.75 

0.52 
0.58 
0.50 
1.00 
0.62 

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

N = 228 
** p < .01    

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ คือ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของเครื่องมือที่คํานวณดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal 
Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  
ความหมายของคะแนน มีดังตอไปนี้ 
(1) คะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความหมาย 
 คะแนนสวนนี้มีคาต้ังแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ 5 

หมายถึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสม่ําเสมอ  
(2) คะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล ความหมาย 

คะแนนสวนนี้มีคาต้ังแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล และ 5 หมายถึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลสม่ําเสมอ  

(3) คะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ ความหมาย 
 คะแนนสวนนี้มีคาต้ังแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองค

การ และ 5 หมายถึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการสม่ําเสมอ  
(5) คะแนนความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน ความหมาย 

 คะแนนสวนนี้มีคาต้ังแต 1 -  5 โดย 1 หมายถึง ไมเห็นดวยเลยกับขอกระทง และ 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง
กับขอกระทง 
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  จากตารางที่ 6 คามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอองคการ (OCB-O) และความชอบอยูในระดับคอนขางสูง โดยเฉพาะคามัชฌิมเลขคณิต
ของคะแนน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีคาเฉลี่ยทีสู่งสดุ คอื 
เทากับ 3.90 คามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนความชอบมีคาต่ําสุดคือ 3.75 พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคามัชฌิม
เลขคณิต เทากับ 3.85 และ 3.81 ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร พบวาความชอบมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐานสูงที่สุด คือ .62 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานต่ําสุด คือ .50 สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .52 และ .58 
ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-O) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความชอบ พบวามีความ
สัมพันธกันอยางมีนัยสําคญัทุกคู โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน (r = .72, p<.01) และความชอบ (r = .79, 
p<.01) มากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  มีความสัมพันธ
กับผลการประเมินการปฏิบัติ งาน  (r = .62, p<.01) และความชอบ  (r = .68, p<.01)  คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีคานอยที่สดุ คือ .62 (p<.01) 
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ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเปนรายขอ 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในตารางที่ 6 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความชอบ และผลการประเมินการปฏิบัติ
งาน จะพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความชอบ และผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความชอบนั้น
มีคาความสัมพันธเทากับ .77 (p<.01) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมีคาความสัมพันธเทากับ.71 (p<.01) และความชอบกบัผลการประเมินการปฏิบัติ
งานมีคาความสัมพันธเทากับ .73 (p<.01) เพราะฉะนั้นจึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากไดรับอิทธิพลของ
ความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน ทําใหคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไดเบี่ยงเบนไปจากคาความสัมพันธที่แท
จริง 

เพื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ คาสถิติที่ผูวิจัยเลือกใชในการวิเคราะหหาคาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัด
อิทธิพลของความชอบ คือ สหสัมพันธเชิงสวน (Partial  Correlation Coefficient) และทดสอบ
ความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคาความสัมพันธของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลของ
ความชอบ ( 14r ) และกําจัดอิทธิพลของความชอบ ( 14.5r ) โดยการแปลงคา 14r  และ 14.5r  ดวยวิธี 
Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z)  

เมื่อนําคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพลของความชอบนํามาทดสอบ
นัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) 
ปรากฏผลดังตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ และไมกําจัดอิทธิพลความชอบ  การแปลงคาความ
สัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัยสําคัญของ
ความแตกตางดวยวิธี Z-test    

ตัวแปร คาความสัมพันธ แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  .71 .887 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพล
ของความชอบ 

.32 .332 
5.892** 

N = 228 
** p < .01 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงานในตารางที่ 7 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยยังไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ
มคีาความสัมพันธเทากับ .71 (p<.01) แตเมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความชอบแลว พบวาคา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานลดลง
คอนขางมาก เหลือเพียง .32 เทานั้น  

เมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยยังไมไดกําจดัอิทธิพลของความชอบ
ซึ่งมีคาความสัมพันธสูงกวาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกบัผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ พบวาเมื่อแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี 
(Fisher – Z) คาความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพลของความชอบแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญ (Z = 5.892)  

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ และไม
กําจัดอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงานนั้น มีคาความสัมพันธแตกตาง 
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กันอยางมีนัยสําคัญ จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 คือ ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความ
สัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยยังไดทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงออก

เปน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอบุคคล (OCB-I) เปนพฤติกรรมที่เนนการชวยเหลือบุคคล ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง ผู
บังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงนาจะมีความสัมพันธกับความ
ชอบของผูบังคับบัญชาสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับ
ความชอบ จึงเกิดสมมติฐานที่ 2 คือ 

สมมติฐานที่ 2 คือ ความชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

คํานวณคาความสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสัมพันธ
ของความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยคํานวณดวยสถิติ  t - test จากสูตร 
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ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) และผลการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางโดยคํานวณดวยคาสถิติ t-test ปรากฏ
ผลดังตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ และผลการทดสอบนัยสาํคญัของ
ความแตกตางดวยวิธี t-test    

ตัวแปร คาความ
สัมพันธ t 

ความสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการที่มีตอบุคคล .79 

ความสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการที่มีตอองคการ .68 

4.627** 

N = 228 
** p < .01 

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในตารางที่ 8 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล  (OCB-I) มีความ
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ คือ .79 (p<.01) ซึ่งสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ที่มีความสัมพันธ
ทางบวก  เทากับ .68 (p<.01) และเมื ่อนําคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธระหวางความชอบกับ       
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มาทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใชคาสถิติ t-test ดังที่ไดแสดงในตารางที่ 8 พบวาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคา
ความสัมพันธสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) อยางมีนัยสําคัญ (t = 4.627) 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความชอบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาคา
ความสัมพันธระหวางความชอบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
อยางมีนัยสําคัญ จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 คือ ความชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) สูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการ (OCB-O) 
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จากผลการวิเคราะหในสมมติฐานที่ 1 นั้น สรุปไดวา การที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานคอนขางสูงนั้น เปนเพราะไดรับอิทธิพล
ของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน และเมื่อหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกับความชอบ พบวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการที่
มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธกับความชอบมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่
มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบ เพราะฉะนั้นเมื่อหาคาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแลว พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) นาจะมีความสัมพันธกับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน จึงเกิดสมมติฐานที่ 3  
 สมมติฐานที่ 3 คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ  

คาสถิติที่ใชในการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
ดวยคา t - test 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอองคการ (OCB-O) และผลการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี t-test 
ปรากฏผลดังตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ และผลการ
ทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี t-test    

ตัวแปร คาความ
สัมพันธ t 

ความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล .72 

ความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ .62 

3.713** 

N = 228 
** p < .01 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธสหสัมพันธในตารางที่ 9 พบวาผลการประเมินการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) อยางมีนัยสําคัญ  โดยมีคาความ
สัมพันธเทากบั .72 (p<.01) และ .62 (p<.01) ตามลําดับ 

จากผลการวิเคราะหขอมูลจะเห็นไดวาคาความสัมพันธระหวางผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคาความสัมพันธสูง
กวาคาความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่ มีต อองคการ (OCB-O) และเม่ือทดสอบความมีนัยสํ าคัญ ของความแตกตางของค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงาน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยคาสถิติ  t - test พบวา คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีคาความสัมพันธสูงกวาคาความสัมพันธระหวางผลการประเมิน
การปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) อยางมีนัย
สําคัญ (t = 3.713)  
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สมมติฐานที่  4  คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อมีคาความสัมพันธไมแตก
ตางกับคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ 

เพื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยความชอบเปนตัวแปรสื่อ คาสถิติที่ผูวิจัยเลือกใชในการ
วิเคราะหหาคาความสัมพันธ คือ สหสัมพันธเชิงสวน (Partial  Correlation Coefficient) และ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  กับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพล
ความชอบ ( 24r ) และกําจัดอิทธิพลความชอบ ( 24.5r ) โดยการแปลงคา 24r  และ 24.5r  ดวยวิธี 
Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) ซึ่งไดผลดังนี้  

 
ตารางที่ 10 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ และไมกําจัดอิทธิพลความชอบ  การแปลงคา
ความสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัยสําคัญ
ของความแตกตางดวยวิธี Z-test    

ตัวแปร คาความสัมพันธ แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอบุคคล กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  .72 .908 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ที่มีตอบุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดย
กําจัดอิทธิพลของความชอบ 

.34 .354 
5.871** 

N = 228 
** p < .01 

เมื่อนําคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบ และกําจัดอิทธิพลความ
ชอบนํามาทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณ
ดวยสถิติซี (Z) ปรากฏผลดังตารางที่ 10 พบวาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  กับผลการประเมินการปฏิบัติงานมีคาลดลงอยางมีนัยสําคัญ  
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กลาวคือ คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบมีคาความสัมพันธเทากับ 
.72 (p<.01) แตเมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความชอบแลว พบวาคาความสัมพันธระหวางพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานลดลงคอนขางมาก คือ .34 
(p<.01) 

เมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัด
อิทธิพลความชอบ และกําจัดอิทธิพลความชอบ พบวาเมื่อแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) 
คาความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบ มีคาความสัมพันธแตกตางกับคาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยกาํจัดอิทธิพลความชอบอยางมีนัยสําคัญ (Z = 5.871)  

จากการทําสหสัมพันธเชิงสวน และการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางของคาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมิน
การปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบ และกําจัดอิทธิพลความชอบ พบวาความชอบ
เปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
การหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 

(OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยความชอบเปนตัวแปรสื่อ คาสถิติที่ผูวิจัยเลือกใช
ในการวิเคราะหหาคาความสัมพันธ คือ สหสัมพันธเชิงสวน (Partial  Correlation Coefficient) 
และทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  และผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัด
อิทธิพลความชอบ ( 34r ) และกําจัดอิทธิพลความชอบ ( 34.5r ) โดยการแปลงคา 34r  และ 34.5r  ดวยวิธี 
Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) ซึ่งไดผลดังนี้  
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ตารางที่ 11 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ และไมกําจัดอิทธิพลความชอบ  การแปลงคา
ความสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัยสําคัญ
ของความแตกตางดวยวิธี Z-test    

ตัวแปร คาความสัมพันธ แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอองคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  .62 .725 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ที่มีตอองคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดย
กําจัดอิทธิพลของความชอบ 

.25 .255 
4.981** 

N = 228 
** p < .01 

เมื่อนําคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพล
ของความชอบนํามาทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลว
คํานวณดวยสถิติซี (Z) ปรากฏผลดังตารางที่ 11 พบวาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานมีคาลดลงอยางมี
นัยสําคัญ กลาวคือ คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยยังไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบมีคาความ
สัมพันธเทากับ .62 (p<.01) แตเมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความชอบแลว พบวาคาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานเทากับ .25 (p<.01) 

เมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัด
อิทธิพลความชอบ และกําจัดอิทธิพลความชอบ โดยแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) พบวา
คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบมีคาความสัมพันธแตกตางกับคา 
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ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบอยางมีนัยสําคัญ (Z = 4.981)  

จากการวิเคราะหขางตน สามารถสรุปไดวาความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความชอบ
เปนตัวแปรสื่อระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน  

เมื่อทําการทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางผลการประเมินการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) โดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ และคาความสัมพันธระหวางผลการประเมินการปฏิบัติ
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) โดยมีความชอบเปนตัว
แปรสื่อ โดยการทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดวยคา
สถิติ t – test ซึ่งไดผลดังนี้ 

 
ตารางที่ 12 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ  และผลการทดสอบนัย
สําคัญของความแตกตางดวยวิธี t-test    

ตัวแปร คาความ
สัมพันธ t 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ .34 

ความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบ .25 

1.742 

N = 228 

เมื่อนําคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ และความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB-O) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดย 
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กําจัดอิทธิพลของความชอบ นํามาทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยคาสถิติ t – test ดังที่
ไดแสดงในตารางที่ 12 พบวาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอบุคคล (OCB-I) กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ และคาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O)  กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อเชนเดียวกัน มีความแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญ (t = 1.742) ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ 4  
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บทที่  4 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตองการหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีการศึกษาจํานวนมากที่ผล
ของการวิจัยขัดแยงกับความเชื่อเดิม กลาวคือ นักวิจัยจํานวนมากเชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการเปนพฤติกรรมที่มีสวนชวยสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ประกอบ
กับมีการศึกษาจํานวนมากที่แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน แตตอมาไดมีการศึกษาที่แสดงความคิดที่ขัดแยงกับความเชื่อ
เหลานี้ เชน การศึกษาของ MacKenzie และคณะ (1993) ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมีความสัมพันธนอยมากกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีการศึกษาที่พบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับความชอบ (Allen & Rush, 1998) และ
การศึกษาที่พบวาความชอบมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  (Cardy & 
Dobbins, 1986, cited in Dobbins & Russell, 1986) จึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากไดรับอิทธิพลของ
ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

การศึกษาครั้งนี้ตองการศึกษาหาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยทําการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางจํานวน 283 คู 
เปนผูบังคับบัญชาจํานวน 283 คน และพนักงานจํานวน 283 คน โดยไดรับมาตรวัดสมบูรณ
สามารถนําวิเคราะหผลไดจํานวน 228 คู การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจําเปนตองเก็บขอมูลจากทั้งผูบังคับ
บัญชา และพนักงาน เพื่อปองกันอิทธพิลของความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอการประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน กลาวคือ มีการศึกษาจํานวนมากที่พบวาผู
ประเมินจะประเมินบุคคลที่ตนชอบสูงกวาความเปนจริง หรือบุคคลที่ตนไมชอบต่ํากวาความเปน
จริงจึงมีความเปนไปไดที่ผูบังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานเบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง ผูวิจัยจึงทําการเก็บขอมูลจากทั้ง 2 ทาง คือ ผูบังคับบัญชา 
และพนักงาน โดยผูบังคับบัญชาจะเปนผูประเมินพนักงาน และพนักงานประเมินตนเอง ซึ่งเมื่อนํา
ผลการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจากทั้งผูบังคับบัญชา และพนักงานมา
เปรียบเทียบแบบจับคู ดวยคาสถิติ t – test พบวาคะแนนการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการจากผูบังคับบัญชา และพนักงานไมมีความแตกตางกัน  
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เมื่อทําการหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน
แลว  พบวาคาความสัมพันธที่ ไดคอนขางสูง  (r = .71, p < .01) ซึ่ งตรงกับการศึกษาของ 
MacKenzie และคณะ (1991) หรือการศึกษาของ Karambayya (1989, cited in podsakoff et 
al., 1997) ที่ผลของการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคาความสัมพันธกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งหากพิจารณาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยดูจากคาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรแต
เพียงอยางเดียว จะดูเหมือนวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธคอนขางสูง
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน แตหากพิจารณาดูอยางละเอียดจะพบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการนั้นมีความสัมพันธกับความชอบของผูประเมินซึ่งมีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน จึงมีความเปนไปไดที่คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน ทําใหมีคาความสัมพันธที่สูงกวาความเปนจริง  

เมื่อทําการหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอทิธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน พบวา
คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน
นั้นลดลงเปนอยางมาก (r = .32, p < .01) ซึ่งขัดแยงกับการศึกษาที่ผานมาที่พบคาความสัมพันธ
ที่คอนขางสูงกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากการศึกษาที่ผานมานั้นไมไดกําจัดอิทธิพล
ของความชอบที่มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน จึงทําใหไดคาความสัมพันธที่สูง
กวาคาความสัมพันธที่แทจริง 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยยังไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ 
คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) เพื่อเปรียบเทียบคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความชอบ เนื่องจาก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 มีลักษณะที่แตกตางกันที่นาสนใจ กลาวคือ พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) นั้นจะเนนการทําประโยชนเฉพาะบุคคล
ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน 
การใหกําลังใจ การทํางานแทน เปนตน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
(OCB-O) เปนพฤติกรรมที่เนนการทําประโยชนเพื่อองคการ เชน การสงเสริมภาพพจนขององคการ 
การทํางานลวงเวลา การใฝหาความรูอยูเสมอ เปนตน  
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ถึงแมวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะจะเปนพฤติกรรมที่ชวย
สนับสนุนการทํางานขององคการ และเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ที่พนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติ แตก็มีความแตกตางกันอยางเห็นไดชัด กลาวคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) จะเปนการทําเพื่อประโยชนสวนรวม ในขณะที่พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จะเนนเรื่องการใหความชวยเหลือเฉพาะบุคคลซึ่งเปนการให
ความชวยเหลือสวนตัว ถึงแมจะมีความเกี่ยวของกับการทํางาน เชน การทํางานแทน หรือการชวย
งานผูบังคับบัญชาเมื่อมีงานเรงดวน เปนตน แตก็ยังคงเปนการใหความชวยเหลือ หรือกอ
ประโยชนใหกับเฉพาะบุคคล จึงมีความเปนไปไดที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) จะมีคาความสัมพันธกับความชอบสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทีม่ี
ตอองคการ (OCB-O)  

เมื่อทําการหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 
ลักษณะกับความชอบของผูบังคับบัญชา พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 
(OCB-I) มีความสัมพันธกับความชอบของผูบังคับบัญชา (r = .79, p < .01) สูงกวาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) กับความชอบ (r = .68,   
p < .01) ทั้งนี้เปนเพราะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) เปนพฤติ
กรรมที่เนนถึงการใหความชวยเหลือ หรือการกระทําที่เปนประโยชนเฉพาะตอผูบังคับบัญชา ซึ่ง
เปนเรื่องของความสัมพันธสวนตัวระหวางผูบังคับบัญชา และพนักงาน จึงยอมสงผลตอความ
สัมพันธ หรือความชอบของผูบังคับบัญชามากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ  
องคการ (OCB-O) ที่เนนถึงการทําประโยชนเพื่อองคการซึ่งเปนเรื่องของการทําประโยชนเพื่อสวน
รวม จึงมีความสัมพันธกับความรูสึกสวนตัว หรือความชอบนอยกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) 

จากผลการวิจัยขางตน พบวาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานนั้นไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏบิตังิาน 
ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ซึ่งมีความสัมพันธกับความ
ชอบสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับ
ความชอบ จึงมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน (r = .72, p < .01) สูงกวาพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน (r = .62, p < .01) ทั้งที่เมื่อพิจารณาลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การที่มีตอองคการ (OCB-O) จะพบวาเปนพฤติกรรมที่เนนถึงประโยชนขององคการเปนสําคัญ 
เชน การทุมเทใหกับการทํางาน เปนตน จึงนาจะมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน
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สูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) มีความสัมพันธกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานที่เนนถึงความสัมพันธระหวางบุคคล 

 ทั้งนี้เปนเพราะความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานนั้นไดรับอิทธิพลของความชอบ ดังนั้นพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอบุคคล (OCB-I) ซึ่งมีความสัมพันธกับความชอบสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับความชอบ จึงมีความสัมพันธกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) มีความสัมพันธ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังเปนในเรื่องของการแลกเปลี่ยนทางสังคม กลาวคือ 
เปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนอง เนื่องจากเมื่อพนักงานแสดงการชวยเหลือแกผู
บังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาอาจจะตอบแทนพนักงานโดยการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน
สูงกวาความเปนจริง โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I)  เปน
ลักษณะที่เนนในดานความสัมพันธระหวางบุคคลมากกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่
มีตอองคการ (OCB-O) 

เมื่อพิจารณาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกบั
ผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลของความชอบแลว พบวาคาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 2 ลักษณะกับผลการประเมินการปฏิบัติงานมีคาความ
สัมพันธที่ลดลง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ไมมีคาความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการ (OCB-O) มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัย
ของ Podsakoff และคณะ (1997) ที่ทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดย
แบงออกเปน 3 ลักษณะคือ การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง ความมีน้ําใจนักกฬีา และการ
ทําหนาที่ของพลเมือง ซึ่ง Organ (1988) ไดเปรียบเทียบลักษณะของการชวยเหลือผูอื่นโดยไม
คํานึงถึงตนเอง และความมีน้ําใจนักกีฬา จัดอยูในพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) และการทําหนาที่ของพลเมืองจัดอยูในพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) 

การศึกษาของ  Podsakoff และคณะ (1997) พบวาผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความ
สัมพันธกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถงึตนเอง และความมีน้ําใจนักกีฬาสูงกวาผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการทําหนาที่ของพลเมืองซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ 
เนื่องจากการศึกษาของ  Podsakoff และคณะ (1997) ไมไดกําจัดอิทธิพลความชอบที่มีตอผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน จึงทําใหการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคาํนึงถึงตนเอง และความมีน้ําใจนักกีฬา
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ที่ถูกจัดวาเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ซึ่งมีความสัมพันธกับ
ความชอบสูงกวาการทําหนาที่ของพลเมืองที่ถูกจัดวาเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มี
ตอองคการ (OCB-O) จึงทําใหเมื่อหาคาความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแลว การ
ชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และความมีน้ําใจนักกีฬาจึงมีความสัมพันธกับผลการประเมนิ
การปฏิบัติงานสูงกวาการทําหนาที่ของพลเมือง 

การศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผล
การประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากไดรับอิทธิพลของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติ
งาน หรือความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงาน และเมื่อกําจัดอิทธิพลของความชอบจะพบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธคอนขางต่ํากับผลการประเมินการปฏิบัติงานซ่ึงขัดแยงกับการ
ศึกษาที่ผานมาที่พบคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานที่คอนขางสูง เนื่องจากการศึกษาที่ผานมาไมไดทําการวิเคราะหถึงอิทธิพล
ของความชอบที่มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

ดังนั้น หากมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง ยอม
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานขององคการ เนื่องจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน
นอกจากจะใชในการประเมินประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานแลว ยังใชเปนขอมูลในการตัด
สินผูบังคับบัญชา เพราะฉะนั้นการประเมินควรมีความชัดเจน โดยดูที่ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที ่สามารถวัดไดชัดเจน  เชน  การประเมินผลแบบ  Performance Agreement ของ
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) หรือ วิธีการประเมินผลโดยยึดเปาหมายหรือวัตถุประสงคเปน
หลัก (Objective-centered approach) ซึ ่งเปนการประเมินผลโดยยึดเปาหมายเฉพาะของ
พนักงานแตละตําแหนง ซึ่งเปาหมายเหลานี้จะเปนตัวกําหนดผลงานที่ตองทําใหบรรลุเปาหมาย
ภายในระยะเวลาที่ถูกกําหนด เพื่อปองกันความลําเอียง หรือการนําพฤติกรรมที่ไมไดถูกระบุอยู
ในเกณฑการประเมินมาใชในการประเมิน เพื่อใหไดผลการประเมินการปฏิบัติที่มีความแมนยํา 
และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

การศึกษาชิ้นนี้ตองการศึกษาเพื่อหาคาความสัมพันธที่แทจริงระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ กับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยกําจัดอิทธิพลความชอบที่มีตอผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดทําการศึกษาโดยแบงตามลกัษณะของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 ลักษณะ คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) ที่เนนการทําประโยชนเฉพาะบุคคลซึ่งในการวิจัยนี้ หมายถึง ผูบังคับบัญชาซึ่งเปน
ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ที่
เนนการทําประโยชนตอองคการ เพื่อเปรียบเทียบคาความสัมพันธที่มีตอความชอบ และผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน  
 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

1. ตัวแปรตน  คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ 
  1.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล 

1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
2. ตัวแปรตาม คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

      3. ตัวแปรสื่อ คอื ความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1   ความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของพฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 2  ความชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล
สูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 
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 สมมติฐานที่ 3  ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการที่มีตอบุคคลสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ 

สมมติฐานที่ 4 คาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อมีคาความสัมพันธไมแตกตางกับคา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
1. กลุมตัวอยาง 
 

1.   ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน จํานวน 
283 คน 

2.   พนักงานที่ไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงาน จํานวน 283 คน 
 
2. วิธีการสุมตัวอยาง 
 

ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบใชวิจารณญาณ  (Judgement Sampling) โดย
พิจารณาถึงกลุมเปาหมายที่สามารถใหขอมูล  เกี่ยวของโดยตรงกับหัวขอการศึกษา เนื่องจากการ
ศึกษาครั้งนี้ตองการหาคําตอบวาสาเหตุใดที่ทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจึงมีความ
สัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน ผูที่สามารถใหขอมูลได คือ ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผู
ประเมินผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน และพนักงาน 
 
3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

1. แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพนักงาน เชน เพศ ประสบการณในการทํางาน และ
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุด 

2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
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2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล จํานวน 15 ขอ เปนขอกระทง
ทางบวก 13 ขอ และทางลบ 2 ขอ  

2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ จํานวน 15 ขอ เปนขอกระทง
ทางบวก 12 ขอ และทางลบ 3 ขอ  

3. มาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน จํานวน 11 ขอ เปนขอกระทงทาง
บวกจํานวน 8 ขอ และทางลบจํานวน 3 ขอ 
 
4. การดําเนินการวิจัย 
 

1. ผูวิจัยรวบรวมมาตรวัดที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และความ
ชอบเพื่อสรางมาตรวัด  

2. นํามาตรวัดตรวจสอบความถูกตองทางภาษา กับอาจารยสอนภาษาอังกฤษ 
3. นํามาตรวัดที่ไดรับการปรับปรุงแกไขทางดานภาษาตรวจสอบความถูกตรงตามเนื้อหา  
4. ทดสอบกอนนําไปใชจริง (pre-test) เพื่อปรับปรุงภาษาในการสื่อสารแกผูตอบมาตรวัด 

และวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 
(Corrected Item Total Correlation: CITC) ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และคาความเชื่อมั่นโดยใช
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงภายในแบบแอลฟา (Coefficient Alpha)  

5. ดําเนินการขออนุมัติทางการศึกษา และเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานของบริษัทตอ
กรรมการบริหารของบริษัทโดยผูวิจัยไดอธิบายรายละเอียดของมาตรวัดใหเจาหนาที่รับทราบ 

6. นําขอมูลที่ไดรับกลับคืนมาวิเคราะหตอไป 
 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวิจัยเก็บ
ขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 75 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัด และเพื่อตรวจสอบการใชภาษาสามารถสื่อสารใหกับผูตอบมาตรวัดไดเขาใจถูกตอง
หรือไม  

การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
ที่กําหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวิจัยไดติดตอกรรมการบริหารของบริษัทโดยผูวิจัยได 
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อธิบายรายละเอียดของมาตรวัดใหเจาหนาที่ไดรับทราบโดยเจาหนาที่ของบริษัทจะเปนผูที่แจก
มาตรวัดใหพนักงานในบริษัท ผูวิจัยไดเตรียมซองจดหมายสําหรับผูตอบทุกคนเพื่อใหผูตอบ
สามารถปดผนึกซองกอนสงคืนไดและขอความกรุณาใหผูบังคับบัญชาทําการแจกมาตรวัดในสวน
ของพนักงานใหกับพนักงานที่ผูบังคับบัญชาไดเลือกประเมินโดย 

- ผูบังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
และความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงานที่ถูกประเมิน 

- พนักงานจะประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของตนเอง และลง
คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง 

การจับคูมาตรวัดของผูบังคับบัญชา และพนักงานนั้น ผูวิจัยจะคลิปหนีบมาตรวัดของผู
บังคับบัญชา และของพนักงานเขาดวยกัน และเขียนรหัสไวที่มุมของมาตรวัด โดยใหผูบังคับ
บัญชาทําการแจกมาตรวัดของพนักงานใหกับพนักงานที่ตนไดทําการประเมิน ผูวิจัยแจกแบบสอบ
ถามแกพนักงานของบริษัทอินเตอร บังเกอร ซัพพลาย แอนด ทรานสปอรต จํานวน 40 คู (ผูบังคับ
บัญชา 40 คน พนักงาน 40 คน) และกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 
35 คู (ผูบังคับบัญชา 35 คน พนักงาน 35 คน) ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 63 คู (ผู
บังคับบัญชา 63 คน พนักงาน 63 คน) และธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 220 คู (ผู
บังคับบัญชา 220 คน พนักงาน 220 คน) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

1.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  

2.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรส่ือ ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน (Partial  Correlation 
Coefficient) 

3. ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และ
กําจัดอิทธิพลของความโดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวย
สถิติซี (Z) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1  
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4.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับความ
ชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  

5.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับ
ความชอบของผูบังคบับัญชาที่มีตอพนักงาน โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  

6.   ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับความชอบ และความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการกับความชอบ ดวยคาสถิติ t-test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 

7.  หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  

8.   หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  

9.   ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน และความสัมพันธพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน ดวยคาสถิติ t-
test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 3 

10. หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล และผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน 
(Partial  Correlation Coefficient) 

11. ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพลของความ
โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z)  

12. หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ กับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน 
(Partial  Correlation Coefficient) 
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13. ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอองคการที่ไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ และกําจัดอิทธิพลของความ
โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z)  

14. ทดสอบความแตกตางของความสัมพันธระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ 
และความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยมี
ความชอบเปนตัวแปรสื่อ ดวยคาสถิต ิt-test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 4 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยพบวาความชอบเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน คือ เมื่อหาคาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน โดยไมไดกําจัดอิทธิพลของความชอบ 
พบวามีคาความสัมพันธเทากับ .71 แตเมื่อทําการหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน โดยกําจัดอิทธิพลของความชอบ พบวามีคา
ความสัมพันธเทากับ .32 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคลมีความสัมพันธ
กับผลการประเมินการปฏิบัติงานไมแตกตางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการมีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน เมื่อทําการกําจัดอิทธิพลของความชอบที่
มีตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
 
ขอเสนอแนะ 

 การวิจัยในครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยมีความชอบเปนตัวแปรสื่อ โดยใชวิธีหาคาความสัมพันธซึ่งไม
สามารถทราบไดวาตัวแปรตัวใดเปนเหตุเปนผลกัน กลาวคือ เปนไปไดที่ความชอบของผูบังคับ
บัญชาทําผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูง แตก็เปนไปไดที่พนักงานที่มี
ผลการประเมินการปฏิบัติงานดีจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกชอบตัวพนักงาน เพราะฉะนั้นการ
ศึกษาในครั้งตอไปควรทําการวิเคราะห Path Analysis เพื่อดูทิศทางของความสัมพันธดวย นอก
จากนี้ผูวิจัยยังขอเสนอใหศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับผล
การประเมินการปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบระหวางองคการที่ใชวิธีการประเมินการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน และเนื่องจากขอจํากัดในการตอบมาตรวัดของผูบังคับบัญชา กลาวคือ ผูบังคับบัญชา
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จะยินยอมตอบมาตรวัดเพียง 1 ชุดเทานั้น ทําใหจํานวนของกลุมตัวอยางขึ้นอยูกับจํานวนของผู
บังคับบัญชา จึงทําใหกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูลนอยเกินไป และผูบังคับบัญชาอาจทําการ
เลือกประเมินพนักงานที่ตนเองชอบมากกวาบุคคลที่ตนเองไมชอบ ประกอบกับขอจํากัดของกลุม
ตัวอยาง เชน การไมสามารถเปดเผยคะแนนดิบของผลการประเมนิการปฏิบัติงาน หรือการกําหนด
มาตรฐานในการทํางานของพนักงาน ซึ่งอาจทําใหขอมูลในการวิเคราะหเกาะกลุมกันทําใหไม
สามารถเปรียบเทียบไดชัดเจน  

 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 
 
กัลยา  วานิชยบัญชา.  (2539).  การวิเคราะหสถิติ: สถิติเพื่อการตัดสินใจ (พิมพคร้ังที่4).   

กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาสถิติ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงการณ
มหาวิทยาลัย. 

พิศิษฐ  ตัณฑวณิช.  (2543).  สถิติเพื่องานวิจัยทางการศึกษา (พิมพคร้ังที่ 1). กรุงเทพมหานคร: 
เธิรดเวฟ เอ็ดดูเคชั่น. 

 
ภาษาตางประเทศ 
 
Allen, T. D., & Rush, C. R.  (1998).  The effects of organizational citizenship behavior on 

performance judgment: a field study and laboratory experiment.. Journal of Applied 
Psychology, 83, 247-260. 

Baron, R. A., Byrne, D., & Johnson, B. T.  (1998).  Exploring social psychology (4th ed.).   
Boston: Allyn & Bacon.  

Baron, R. M., & Kenny, D. A.  (1986).  The moderator-mediator variable distinction in 
social psychological research: conceptual, strategic, and statistical considerations.  
Journal of Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182. 

Bateman, T. S., & Organ, D. W.  (1983).  Job satisfaction and good soldier.  Academy of 
Management Journal, 26, 580–595. 

Bates, R., & Rouge, B.  (2002).  Liking and similarity as predictors of multi-source 
ratings.  Personnel Review, 31, 540-552. 

Bellows, R.  (1961).  Psychology of personnel in business and industry.  New Jersey: 
Prentice-Hall. 

Bolon, D. S.  (1997).  Organizational citizenship behavior among hospital employee: a 
multidimensional analysis involving job satisfaction and organizational commitment.  
Hospital & Health Services Administration, 42, 221-242. 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  62
 

Borman, W. C., White, L. A., & Dorsey, D. W.  (1995).  Effects of ratee task performance 
and interpersonal factors on supervisor and peer performance ratings.  Journal of 
Applied Psychology, 80, 168-177. 

Brooks, J. L.  (1998).  Teases introduce variance into measure of liking between 
strangers.  Available from: http://ist-socrates.berkeley.edu/~jlbrooks/tease1998.pdf 

Cardy, R. L., & Dobbins, G. H.  (1986).  Affect and appraisal accuracy: liking as an 
integral dimension in evaluating performance.  Journal of Applied Psychology, 71, 
672-678. 

Cascio, W. F.  (1998).  Applied psychology in human resource management (5th ed.).   
New Jersey: Prentice – Hall. 

Cherryton, D. J.  (1995).  The management human resources (4th ed.).  New Jersey: 
Prentice-Hall. 

Dobbins, G. H., & Russell, J. M.  (1986).  The biasing effects of subordinate likeableness 
on leaders’ responses to poor performers: A laboratory and a field study. Personnel 
Psychology, 39, 759-777. 

Farh, J. L., Podsakoff, P. M., & Organ, D. W.  (1990).  Accounting for organizational 
citizenship behavior: Leader fairness and task scope versus satisfaction.   Journal of 
Management, 16, 705-721. 

Green, S. G., Blank, W., & Liden, R. C.  (1983).  Market and organizational influences on 
bank employees' work attitudes and behaviors. Journal of Applied Psycholpogy, 68, 
298-306.  

Green, S., & Mitchell, T.  (1979).  Attributional process of leaders in leader-member 
interactions. Organizational Behavior and Human Performance, 23, 429-458.  

Greenberg, M. M.  (1979).  Understanding job satisfaction.  London: The Macmillan 
Press. 

Guilford,  J.  P., & Fruchter, B.  (1981).  Fundamental statistics in psychology and 
education. Singapore: McGraw - Hill. 

Hendrick, S. S., & Hendrick, C.  (1992).  Liking loving & relating (2 nd ed.).  New York: 
Brooks/Cole. 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  63
 

Heider F.  (1944).  Social perception and phenomenal causality.  Psychological Review, 
51, 358-374. 

Heyel, C.  (1982).  The encyclopedia of management (3rd ed.).  New York: Van Noftrand 
Reinhold. 

Hjelle, L. A.  (1992).  Current research and applications in personality theories.  New 
York: McGraw Hill. 

Ilgen D., Mitchell T., & Fredrickson, K.  (1981).  Poor performers: supervisors’ and 
subordinates’ responses.  Organizational Behavior and Human Performance, 27, 
386-410.    

Ivancevich, J. M., & Glueck, W. F.  (1989).  Foundations of personnel: Human resource 
management (4th ed.).  New York: R. R. Donnelley and Sons. 

Katz, D.  (1964).  The motivational basis of organizational behavior.  Behavioral Science, 
9, 131-146. 

King, P.  (1984).  Performance planning & appraisal a how – to book for managers.   
New York: McGraw-Hill. 

Koopmann, R.  (2000).  The relationship between perceived organizational juctice and 
organizational citizenship behavior.  Available from: 
http://www.uwstout.edu/rps/uwsjsr/koopmann.pdf 

Landy, F. J., & Farr, J. L.  (1980).  Performance rating.  Psychological Bulletin, 87, 72-
107. 

Lefkowitz, J.  (2000).  The role of interpersonal affective regard in supervisory 
performance ratings: A literature review and proposed causal model.  Journal of 
Occupational and Organizational Psychology, 73, 67-85. 

Liden, R., & Graen, G.  (1980).  Generalizability of the vertical dyad linkage model of 
leadership.  Academy of Management Journal, 23, 451-465. 

Liden, R. C., Wayne, S. L., & Stilwell, D.  (1993).  A longitudinal study on the early 
development of leader-member exchange.  Journal of Applied Psychology, 78,  662-
674. 

 
 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  64
 

MacKenzie, S. B., Podsakoff, P. M., & Fetter, R.  (1991).  Organizational citizenship 
behavior and objective productivity as determinants of managerial evaluations of 
salespersons' performance.  Organizational Behavior and Human Decision 
Processes, 50, 123-150. 

Mathis, R. & Jackson, J.  (1997).  Human resource management.  St Paul. MN: West 
Publishing Company.   

McGregor, D.  (1960).  The human side of enterprise.  New York: McGraw-Hill. 
Mondy, Noe, Premeaux.  (2000).  Human resource management (8th ed.).  New Jersey: 

Prentice Hall. 
Motowidlo, S. J., & Scotter, J. R.  (1994).  Evidence that task performance should be 

distinguished from extrarole performance.  Journal of Applied Psychology, 79, 475-
480. 

Mount, M. K., Barrick, M. R., & Strauss, J.P.  (1944).  Validity of observer rating of the big 
five personality factor.  Journal of Personality, 79, 272-280. 

Muchinsky, P. M.  (1999).  Psychology applied to work (6th ed.).  New York: Brooks/Cole. 
Murphy, K. R., & Cleveland, J. N.  (1995).  Performance appraisal: An organizational 

perspective.  Boston: Allyn & Bacon. 
Noe, Hollenbect, Gerhart, & Wright.  (1996).  Human resource management gaining a 

competitive advantage (2 nd ed.).  Boston: Irwin/McGraw – Hill. 
Organ, D. W.  (1988).  A restatement of the satisfaction – performance hypothesis.  

Journal of Management, 14, 547-558. 
Organ, D. W.  (1991).  Organizational behavior (4th ed.).  Illinois: Richard D. Irwin,Inc. 
Organ, D. W., & Konovsky, M.  (1989).  Cognitive versus affective determinants of 

organizational citizenship behavior.  Journal of Applied Psychology, 74, 157-164. 
Orr, J. M., Sackett, P. R., & Mercer, M.  (1989).  The role of prescribed and 

nonprescribed behaviors in estimaing the dollar value of performance.  Journal of 
Applied Psychology, 74, 34-40. 

Par, G. & Tremblay, M. (2000).  The measurement and antecedents of turnover 
intentions among IT professionals.  Available from: 
http://www.cirano.qc.ca/pdf/publication/2000s-33.pdf 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  65
 

Pearce & Gregersen.  (1991).  Hospital organizational-behavior; work-social-aspects; 
responsibility.  Journal of Applied Psychology, 76, 838-844. 

Podsakoff, P. M., Ahearne, M., & MacKenzie, S. B.  (1997).  Organizational citizenship 
behavior and the quantity and quality of work group performance.  Journal of 
Applied Psychology, 82, 262-270. 

Podsakoff, P. M., & MacKenzie, S. B.  (1997).  Organizational citizenship behavior and 
sales unit effectiveness.  Journal of Marketing Research, 31, 351-363. 

Scandura, T. A., Grane, G. B., & Novak, M. A.  (1986).  When managers decide not to 
decide autocratically: An investigation of leader-member exchange and decision 
influence.  Journal of Applied Psychology, 71, 579-584. 

Schnake, M., & Dumler, M. P.  (1997).  Organizational citizenship behavior: the impact of 
rewards and reward practice.  Journal of Managerial, 9, 216-229. 

Schuler, R. S.  (1998).  Management humance resource (6th ed.).  Ohio: South-Western 
College Publishing. 

Sherman, A., Bohlander, G., & Snell, S.  (1998).  Managing human resources.  Ohio: 
South-Western College Publishing. 

Simon, R.  (2000).  Performance measurement & control systems for implementing 
strategy.  New Jersey: Prentice Hall. 

Smith, C. A., Organ, D. W., & Near, J. P.  (1983).  Organization citizenship behavior: It’s 
nature and antecedents.  Journal of Applied Psychology, 68, 653-663. 

Spector, P. E.  (1996).  Industrial and organizational psychology.  Canada: Wiley & 
Sons. 

Tsui, A. S., Barry, B.  (1986).  Interpersonal affect and rating errors.  Academy of 
Management Journal, 27, 619-635. 

Varma, A., Denisi, A. S., & Peters, L.H.  (1996).  Interpersonal affect and performance 
appraisal: a field study.  Personnel Psychology, 49, 341-360. 

Virlee, L. I. & Clapham, M. M.  (2003).  The ralationship between leadership, justice, and 
organizational citizenship behaviors.  Available from: 
http://cobacourses.creighton.edu/MAM/2003/papers/virlee.doc 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  66
 

Wayne, S. J., & Ferris, G. R.  (1990).  Influence tactics, affect, and exchange quality in 
supervisor- subordinate interactions: A laboratory experiment and field study.  
Journal of Applied Psychology, 75, 487-499. 

Weick, K. E., Bougon, M. G., & Maruyama, G.  (1976).  The equity context. 
Organizational Behavior and Human Performance, 15, 32-65. 

Weihrich, H., & Koontz, H.  (1994).  Management a global perspective.  New York: 
McGraw – Hill. 

Werther, W. B., & Davis, K.  (1996).  Human resources and personnel management    
(5th ed.).  New York: McGraw-Hill. 

Yen, H. R. & Niehoff, B. P.  (2002).  Relationships between organizational citizenship 
behaviors, efficiency, and customer service perceptions in taiwanese banks.  
Available from: http://cobacourses.creighton.edu/MAM/2002/papers/Yen.doc 

Zajonc, R. B.  (1980).  Feeling and thinking: preferences need no inferences.  American 
Psychologist, 35, 151 – 175. 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  67
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  68
 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก. 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจสอบความถูกตองทางภาษาของเครื่องมือ (Validity) ที่ใช
ในการวิจัยครั้งนี้ 

1. อาจารยสุมนา  นวราช อาจารยประจําสถาบันภาษา มหาวิทยาลัยหอการคา 
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ภาคผนวก ข. 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ และความตรงของเนื้อหาของ
เครื่องมือ (Validity) ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 

สวนที่ 1 รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ และความตรงของ
เนื้อหาของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ 

1. อาจารยอรอนงค  คัสซิ่น คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

2. อาจารยฉัตรวิบูลย  ฉาวเกียรติ  คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. อาจารยสุกัญญา  สวาง คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4. คุณไพรัช  พลอินทร รองผูจัดการ ฝายการพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

สวนที่ 2 รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ และความตรงของ 

เนื้อหาของมาตรวัดความชอบ 

1. อาจารยอรอนงค  คัสซิ่น คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

2. อาจารยฉัตรวิบูลย  ฉาวเกียรติ  คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. อาจารยสุกัญญา  สวาง คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ค. 
ตารางแสดงคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัดพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) ของผูบังคับบัญชา 
คําชี้แจง 

 คือ ขอกระทงที่ตัดทิ้ง เนื่องจากมีผูตรวจสอบพิจารณาตั้งแต 1 คนขึ้นไป เห็นวาไมมี
ความเกี่ยวของกับมาตรวัด 

 
จํานวนผูตรวจสอบ 

 ขอ                   คําถาม OCB-I พิจารณาวา
เกี่ยวของ 

พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 1 ลูกนองคนนี้คอยใหกําลังใจทาน เมื่อทาน
มีปญหาในเรื่องงาน 

4 - 

 2 ลูกนองคนนี้ใหขอมูลที่อาจเปนประโยชน
ในการทํางานแกทาน 

4 - 

 3 หากทานมีปญหา ลูกนองคนนี้จะใหคํา
ปรึกษาดวยความเต็มใจ และปรารถนาดี 

4 - 

 4 ลูกนองคนนี้ระมัดระวังพฤติกรรมของตน
เองที่จะรบกวนการทํางานของทาน  

4 - 

 
5 ลูกนองคนนี้จะใหอภัยแกความผิดพลาด

ของทาน 3 1 

 6 ลูกนองคนนี้ปรับตารางการทํางานของตน
เองใหเอื้อตอการลาพักงานของทาน 4 - 

 7 ลูกนองคนนี้ใหความชวยเหลือแกทาน แม
วาจะไมใชหนาที่ของเขา 4 - 

 8 ลูกนองคนนี้ยกยอง และใหเกียรติทาน 4 - 
 9 ลูกนองคนนี้ใหความสนใจในสิ่งที่ทานทํา 4 - 

 10 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการ
ทํางานของทาน 

4 - 

 11 ลูกนองคนนี้รักษาความลับของทาน 4 - 
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จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                   คําถาม OCB-I พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 12 ลูกนองคนนี้นินทา หรือวิจารณทาน เมื่อ
ทานทํางานผิดพลาด 4 - 

 13 ลูกนองคนนี้ลอเลียน เมื่อทานพูด หรือทํา
อะไรผิดพลาด 

4 - 

 14 เมื่อทานมีปญหากับลูกนองคนอื่น ลูกนอง
คนนี้จะเปนผูไกลเกลี่ยปญหาใหทาน 4 - 

 
15 เมื่อทานเรียกนัดประชุม ลูกนองคนนี้จะ

มาตามกําหนดเวลาเสมอ 2 2 

 16 ลูกนองคนนี้พยายามจะไมทําตัวเปนผู
สรางปญหาใหกับทาน 4 - 

 
17 หากทานมีปญหาเรื่องงาน ลูกนองคนนี้

เต็มใจเสียสละเวลาของตนเองเพื่อชวย
เหลือทาน 

4 - 

 18 ลูกนองคนนี้พูดโดยไมคิดวาคําพูดนั้นอาจ
ทําใหทานตองเดือดรอน 

4 - 

 19 ลูกนองคนนี้พยายามที่จะไมทําใหทานขุน
เคืองใจ 4 - 

 20 ลูกนองคนนี้แสดงใหทานเห็น ถึงความใส
ใจทั้งในเรื่องงาน หรือเร่ืองสวนตัว 4 - 
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ภาคผนวก ง 
ตารางแสดงคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัดพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) ของผูบังคับบัญชา 
คําชี้แจง 

 คือ ขอกระทงที่ตัดทิ้ง เนื่องจากมีผูตรวจสอบพิจารณาตั้งแต 1 คนขึ้นไป เห็นวาไมมี
ความเกี่ยวของกับมาตรวัด 
 

จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม OCB-O พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 1 ลูกนองคนนี้ทุมเทใหกับการทํางานมากกวา
ที่องคกรไดกําหนดไว 4 - 

 
2 เขาพยายามศึกษาเพิ่มเติม และพัฒนา   

คุณภาพงานใหดีขึ้น 
2 2 

 3 ลูกนองคนนี้เสนอแนวคิดที่ชวยพัฒนา    
ประสิทธิภาพขององคกร 4 - 

 
4 ลูกนองคนนี้จะปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด แม

วาจะมีอุปสรรคในการทํางาน 3 1 

 5 ลูกนองคนนี้แสดงความไมพอใจ เมื่อตอง
ทํางานมากกวาผูอ่ืน 4 - 

 6 ลูกนองคนนี้รักษาทรัพยสินขององคกร
เสมือนทรัพยสินของตนเอง 

4 - 

 
7 ลูกนองคนนี้มักคุยโทรศัพทสวนตัวในเวลา

ทํางาน 
2 2 

 8 ลูกนองคนนี้กาวทันการเปลี่ยนแปลงของ   
องคกร 

4 - 

 
9 เพื่อการสงเสริมภาพพจนขององคการ      

ลูกนองคนนี้ยอมที่จะชวยทํางานที่นอกเหนอื
จากหนาที่ 

4 - 
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จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม OCB-O พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 
10 ลูกนองคนนี้ทํางานดวยความตั้งใจ และ

เกือบจะไมมีความผิดพลาด 2 2 

 11 ลูกนองคนนี้เขารวมประชุมที่สําคัญ ถึงแม
วาเขาจะไมไดถูกบังคับใหเขารวมประชุม 

4 - 

 
12 ลูกนองคนนี้จะปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคกรอยางเครงครัด 2 2 

 
13 เมื่อผลงานของลูกนองคนนี้ถูกตําหนิ เขาจะ

ตั้งใจนํามาแกไขใหดีข้ึน 3 1 

 14 ลูกนองคนนี้พยายามทําตัวเหมือนงานยุง 
เพื่อหลีกเลี่ยงที่จะรับงานเพิ่ม 4 - 

 15 ลูกนองคนนี้ปกปององคกร เมื่อมีพนักงาน
คนอื่นวิพากษวิจารณองคกร 

4 - 

 16 ลูกนองคนนี้แสดงความภาคภูมิใจในองคกร 
เมื่อออกไปสูสาธารณะ 

4 - 

 
17 ลูกนองคนนี้จะทํางานที่ไดรับมอบหมาย

เสร็จทันเวลา แมวาผูบังคับบัญชาจะตรวจ
สอบหรือไมก็ตาม 

1 3 

 18 ลูกนองคนนี้ติดตามขาวสารการเคลื่อนไหว 
ตาง ๆ ขององคกร 4 - 

 19 ลูกนองคนนี้อดทนตอขอจํากัด หรือความไม
สะดวกในที่ทํางาน 4 - 

 20 ลูกนองคนนี้มักทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ 4 - 

 21 ลูกนองคนนี้แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอ
องคกร 4 - 
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จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม OCB-O พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 
22 หากลูกนองคนนี้ทํางานไมเสร็จ เขาจะ

ทํางานนอกเวลา หรือนํางานกลับไปทําที่
บาน                

4 - 

 23 ลูกนองคนนี้ตั้งใจทํางานใหคุมคากับเงิน
เดือนที่ไดรับ 4 - 

 24 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการ
ทํางานขององคกร 

4 - 

 25 ลูกนองคนนี้ปฏิบัติตามคานิยมขององคกร
เพื่อรักษาคานิยมนั้นไว 

4 - 
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ภาคผนวก จ 
ตารางแสดงคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัดความชอบ 

คําชี้แจง 
 คือ ขอกระทงที่ตัดทิ้ง เนื่องจากมีผูตรวจสอบพิจารณาตั้งแต 1 คนขึ้นไป เห็นวาไมมี

ความเกี่ยวของกับมาตรวัดความชอบ 
 

จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม Liking พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 1 ทานชอบลูกนองคนนี้มาก 3 - 
 2 ทานเขากับลูกนองคนนี้ไดดี 3 - 

 3 ทานคิดวาลูกนองคนนี้สามารถเปนเพื่อนที่ดี
กับทานได 

3 - 

 4 ลูกนองคนนี้ทําใหทานรูสึกเสียใจ หรือรูสึก
ไมดี 3 - 

 5 ลูกนองคนนี้ มักจะนินทาทานลับหลังเสมอ 3 - 

 
6 ลูกนองคนนี้จะชวยงานฉันเต็มที่อยางที่ได

สัญญาไว 
2 1 

 7 ถาทานมีเร่ืองสําคัญ ทานมักเรียกลูกนองคน
นี้มาคุยเปนการสวนตัว 

3 - 

 
8 ทานไมเคยแสดงออกวาไมชอบ หรือส่ิงที่

เกี่ยวของกับลูกนองคนนี้ 2 1 

 
9 ลูกนองคนนี้วิพากษวิจารณการจัดการของ

ทานซึ่งไมไดสรางสรรคใหงานทานดีข้ึน 2 1 

 10 ทานชอบทํากิจกรรมที่นอกเหนือจากการ
ทํางานรวมกับลูกนองคนนี้ 

3 - 

 11 ลูกนองคนนี้มักปกปองทาน ถามีคนคิดราย
ตอทาน 

3 - 
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จํานวนผูตรวจสอบ 
 ขอ                  คําถาม Liking พิจารณาวา

เกี่ยวของ 
พิจารณาวา
ไมเกี่ยวของ 

 
12 ทานคิดวาลูกนองคนนี้มักทําใหงานของทาน

ลาชา และเสียชื่อเสียง 2 1 

 13 ลูกนองคนนี้คอยชวยทานเสมอในทุก ๆ เร่ือง 3 - 
 14 ลูกนองคนนี้ทําใหงานของทานสนุกขึ้น 2 1 

 15 ลูกนองคนนี้จะปกปองทาน เมื่อมีคนนินทา
ทานลับหลัง 3 - 

 16 ทานอยากที่จะรูจักลูกนองคนนี้ใหมากขึ้น 3 - 
 17 ลูกนองคนนี้ดูถูกความคิดเห็นของทาน 3 - 
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ภาคนวก ฉ 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) ของผูบังคับบัญชา (N = 56) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-I 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

1 ลูกนองคนนี้คอยใหกําลังใจทาน เมื่อทานมี
ปญหาในเรื่องงาน .62 .64 

2 ลูกนองคนนี้ใหขอมูลที่อาจเปนประโยชนใน
การทํางานแกทาน .47 .53 

3 หากทานมีปญหา ลูกนองคนนี้จะใหคํา
ปรึกษาดวยความเต็มใจ และปรารถนาดี .58 .58 

4 ลูกนองคนนี้ระมัดระวังพฤติกรรมของตนเองที่
จะรบกวนการทํางานของทาน  .62 .60 

5 ลูกนองคนนี้ปรับตารางการทํางานของตนเอง 
ใหเอ้ือตอการลาพักงานของทาน 

.52 .54 

6 ลูกนองคนนี้ใหความชวยเหลือแกทาน แมวา
จะไมใชหนาที่ของเขา 

.79 .78 

7 ลูกนองคนนี้ยกยอง และใหเกียรติทาน .74 .73 
8 ลูกนองคนนี้ใหความสนใจในสิ่งที่ทานทํา .63 .64 
9 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการทํางาน

ของทาน .43 .39 

10 ลูกนองคนนี้รักษาความลับของทาน .62 .63 
11 ลูกนองคนนี้นินทา หรือวิจารณทาน เมื่อทาน

ทํางานผิดพลาด .51 - 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-I 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

12 ลูกนองคนนี้ลอเลียน เมื่อทานพูด หรือทําอะไร
ผิดพลาด 

.36 - 

13 เมื่อทานมีปญหากับลูกนองคนอื่น ลูกนองคน
นี้จะเปนผูไกลเกลี่ยปญหาใหทาน 

.56 .59 

14 ลูกนองคนนี้พยายามจะไมทําตัวเปนผูสราง
ปญหาใหกับทาน 

.05 - 

15 หากทานมีปญหาเรื่องงาน ลูกนองคนนี้เต็มใจ
เสียสละเวลาของตนเองเพื่อชวยเหลือทาน 

.78 .79 

16 ลูกนองคนนี้พูดโดยไมคิดวาคําพูดนั้นอาจทํา
ใหทานตองเดือดรอน 

.44 .43 

17 ลูกนองคนนี้พยายามที่จะไมทําใหทานขุน
เคืองใจ .60 .58 

18 ลูกนองคนนี้แสดงใหทานเห็น ถึงความใสใจ
ทั้งในเรื่องงาน หรือเร่ืองสวนตัว .52 .52 
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ภาคผนวก ช. 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
บุคคล (OCB-I) ของของพนักงาน (N = 56) 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ

กระทงแตละขอ 
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-I 

วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

1 ทานใหกําลังใจแกหัวหนาของทาน เมื่อเขามี
ปญหาในเรื่องงาน 

.56 .65 

2 ทานใหขอมูลที่อาจเปนประโยชนในการ
ทํางานแกหัวหนาของทาน 

.37 .39 

3 หากหัวหนาของทานมีปญหา ทานจะใหคํา
ปรึกษาดวยความเต็มใจและปรารถนาดี 

.61 .63 

4 ทานระมัดระวังพฤติกรรมของตนเอง ที่จะรบ
กวนการทํางานของหัวหนาทาน  .58 .59 

5 ทานปรับตารางการทํางานของตนเอง ใหเอ้ือ
ตอการลาพักงานของหัวหนาทาน .40 .48 

6 ทานใหความชวยเหลือแกหัวหนาของทาน แม
วาจะไมใชหนาที่ของทานก็ตาม .65 .55 

7 ทานยกยองและใหเกียรติหัวหนาทาน .57 .57 
8 ทานใหความสนใจในสิ่งที่หัวหนาของทานทํา .59 .62 
9 ทานคอยหาขอผิดพลาดในการทํางานของ หัว

หนาทาน 
.35 .34 

10 ทานรักษาความลับของหัวหนาทาน .53 .54 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-I 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

11 ทานไมเคยนินทา หรือวิจารณหัวหนาของทาน 
เมื่อทํางานผิดพลาด 

.26 - 

12 ทานลอเลียน เมื่อหัวหนาของทานพูด หรือทํา
อะไรผิดพลาด 

.03 - 

13 เมื่อหัวหนาของทานมีปญหากับลูกนองคนอื่น
ทานจะเปนผูไกลเกลี่ยปญหาให 

.56 .59 

14 ทานจะไมทําตัวเปนผูสรางปญหาใหกับ หัว
หนาของทาน 

.38 - 

15 หากหัวหนาของทานมีปญหาเรื่องงาน ทาน
เต็มใจเสียสละเวลาของตนเอง เพื่อชวยเหลือ
หัวหนา 

.70 .69 

16 ทานใชคําพูดอยางระมัดระวังวาคําพูดนั้นอาจ
ทําใหหัวหนาของทานตองเดือดรอน 

.62 .59 

17 ทานพยายามที่จะไมทําใหหัวหนาของทานขุน
เคืองใจ 

.36 .37 

18 ทานแสดงใหหัวหนาของทานเห็นถึงความใส
ใจทั้งในเรื่องงาน หรือเร่ืองสวนตัว 

.55 .52 
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ภาคผนวก ซ 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการ (OCB-O) ของผูบังคับบัญชา (N = 56) 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ

กระทงแตละขอ 
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-O 

วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

1 ลูกนองคนนี้ทุมเทใหกับการทํางานมากกวาที่
องคกรไดกําหนดไว .70 .69 

2 ลูกนองคนนี้เสนอแนวคิดที่ชวยพัฒนา ประ
สิทธิภาพขององคกร .57 .59 

3 ลูกนองคนนี้แสดงความไมพอใจ เมื่อตอง
ทํางานมากกวาผูอ่ืน .50 .47 

4 ลูกนองคนนี้รักษาทรัพยสินขององคกรเสมือน
ทรัพยสินของตนเอง .66 .65 

5 ลูกนองคนนี้กาวทันการเปลี่ยนแปลงของ   
องคกร 

.63 .65 

6 เพื่อการสงเสริมภาพพจนขององคการลูกนอง
คนนี้ยอมที่จะชวยทํางานที่นอกเหนือจากหนา
ที่ 

.71 .68 

7 ลูกนองคนนี้เขารวมประชุมที่สําคัญ ถึงแมวา
เขาจะไมไดถูกบังคับใหเขารวมประชุม 

.53 - 

8 ลูกนองคนนี้พยายามทําตัวเหมือนงานยุง เพื่อ
หลีกเลี่ยงที่จะรับงานเพิ่ม .60 - 

9 ลูกนองคนนี้ปกปององคกร เมื่อมีพนักงานคน
อ่ืนวิพากษวิจารณองคกร .72 .70 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-O 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

10 ลูกนองคนนี้แสดงความภาคภูมิใจในองคกร 
เมื่อออกไปสูสาธารณะ 

.82 .82 

11 ลูกนองคนนี้ติดตามขาวสารการเคลื่อนไหว 
ตาง ๆ ขององคกร 

.48 .50 

12 ลูกนองคนนี้อดทนตอขอจํากัด หรือความไม
สะดวกในที่ทํางาน 

.63 .61 

13 ลูกนองคนนี้มักทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ .35 - 
14 ลูกนองคนนี้แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอ

องคกร 
.73 .76 

15 หากลูกนองคนนี้ทํางานไมเสร็จ เขาจะทํางาน
นอกเวลา หรือนํางานกลับไปทําที่บาน             

.64 .65 

16 ลูกนองคนนี้ตั้งใจทํางานใหคุมคากับเงินเดือน
ที่ไดรับ 

.62 .61 

17 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการทํางาน
ขององคกร 

.31 .31 

18 ลูกนองคนนี้ปฏิบัติตามคานิยมขององคกร
เพื่อรักษาคานิยมนั้นไว .51 .50 
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ภาคผนวก ฌ 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคการ (OCB-O) ของพนักงาน (N = 56) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-O 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

1 ลูกนองคนนี้ทุมเทใหกับการทํางานมากกวาที่
องคกรไดกําหนดไว 

.68 .67 

2 ลูกนองคนนี้เสนอแนวคิดที่ชวยพัฒนา ประ
สิทธิภาพขององคกร 

.47 .47 

3 ลูกนองคนนี้แสดงความไมพอใจ เมื่อตอง
ทํางานมากกวาผูอ่ืน 

.29 .33 

4 ลูกนองคนนี้รักษาทรัพยสินขององคกรเสมือน
ทรัพยสินของตนเอง .41 .44 

5 ลูกนองคนนี้กาวทันการเปลี่ยนแปลงของ   
องคกร 

.48 .55 

6 เพื่อการสงเสริมภาพพจนขององคการลูกนอง
คนนี้ยอมที่จะชวยทํางานที่นอกเหนือจากหนา
ที่ 

.49 .56 

7 ลูกนองคนนี้เขารวมประชุมที่สําคัญ ถึงแมวา
เขาจะไมไดถูกบังคับใหเขารวมประชุม 

.23 - 

8 ลูกนองคนนี้พยายามทําตัวเหมือนงานยุง เพื่อ
หลีกเลี่ยงที่จะรับงานเพิ่ม 

.08 - 

9 ลูกนองคนนี้ปกปององคกร เมื่อมีพนักงานคน
อ่ืนวิพากษวิจารณองคกร .29 .29 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม OCB-O 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

10 ลูกนองคนนี้แสดงความภาคภูมิใจใน   องคกร 
เมื่อออกไปสูสาธารณะ 

.30 .35 

11 ลูกนองคนนี้ติดตามขาวสารการเคลื่อนไหว 
ตาง ๆ ขององคกร 

.46 .41 

12 ลูกนองคนนี้อดทนตอขอจํากัด หรือความไม
สะดวกในที่ทํางาน 

.43 .41 

13 ลูกนองคนนี้มักทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ .25 - 
14 ลูกนองคนนี้แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอ

องคกร 
.71 .69 

15 หากลูกนองคนนี้ทํางานไมเสร็จ เขาจะทํางาน
นอกเวลา หรือนํางานกลับไปทําที่บาน             

.60 .60 

16 ลูกนองคนนี้ตั้งใจทํางานใหคุมคากับเงินเดือน
ที่ไดรับ 

.72 .74 

17 ลูกนองคนนี้คอยหาขอผิดพลาดในการทํางาน
ขององคกร 

.45 .46 

18 ลูกนองคนนี้ปฏิบัติตามคานิยมขององคกร 
เพื่อรักษาคานิยมนั้นไว .52 .60 
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ภาคผนวก ญ 
ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน 

(Corrected Item-Total Correlation) ของมาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน 
(N = 56) 

  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ

กระทงแตละขอ 
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม Liking 

วิเคราะห  
12 ขอ 

วิเคราะห  
11 ขอ 

1 ทานชอบลูกนองคนนี้มาก .67 .66 
2 ทานเขากับลูกนองคนนี้ไดดี .74 .76 
3 ทานคิดวาลูกนองคนนี้สามารถเปนเพื่อนที่ดี

กับทานได .52 .49 

4 ลูกนองคนนี้ทําใหทานรูสึกเสียใจ หรือรูสึกไม
ดี .56 .58 

5 ลูกนองคนนี้ มักจะนินทาทานลับหลังเสมอ .46 .52 
6 ถาทานมีเร่ืองสําคัญ ทานมักเรียกลูกนองคนนี้

มาคุยเปนการสวนตัว .56 .54 

7 ทานชอบทํากิจกรรมที่นอกเหนือจากการ
ทํางานรวมกับลูกนองคนนี้ .50 .48 

8 ลูกนองคนนี้มักปกปองทาน ถามีคนคิดรายตอ
ทาน .57 .57 

9 ลูกนองคนนี้คอยชวยทานเสมอในทุก ๆ เร่ือง .80 .80 
10 ลูกนองคนนี้จะปกปองทาน เมื่อมีคนนินทา

ทานลับหลัง .32 .34 

11 ทานอยากที่จะรูจักลูกนองคนนี้ใหมากขึ้น .31 - 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

  86
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอ
กระทงแตละขอ 

กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอ                   คําถาม Linking 
วิเคราะห  
18 ขอ 

วิเคราะห  
15 ขอ 

12 ลูกนองคนนี้ดูถูกความคิดเห็นของทาน .56 .58 
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ภาคผนวก ฎ 
ที่ ทม.0355/              คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ชั้น 16 อาคารวิทยกิตติ์ ถนนพญาไท 
                                                                       วังใหม ปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

 
21 21 มิถุนายน 2546 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 
เรียน  คุณไพรัช  พลอินทร รองผูจัดการ ฝายการพนักงาน 
 

เนื่องดวยนางสาวอรภา  ตั้งสัตยาชีพ นิสิตชั้นปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการศึกษาวิจัยเพือ่
นําเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวินท  ธัมมนันทกุล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยา
นิพนธ ในการศึกษาวิจัยนี้นิสิตจึงขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานในบริษัทของทาน  

โดยใชมาตรวัด จํานวน 200 ชุด วัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของผูใตบังคับบัญชา 
โดยใหผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา (ผูประเมินตัวเอง) เปนผูประเมิน เพื่อประโยชนทาง
วิชาการในการเพิ่มพูนความรูความเขาใจแกผูสนใจ และในการพัฒนาระบบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานใหนางสาวอรภา  ตั้งสัตยาชีพได
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาว จึงขอขอบคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
ขอแสดงความนับถือ 

 
 

                                                              (รองศาสตราจารย ดร.พรรณทพิย  ศิริวรรณบุศย) 
คณบดีคณะจิตวิทยา 
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ภาคผนวก ฏ 

มาตรวัดเพื่อการวิจัย เร่ือง 

“อิทธิพลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอผลการประเมินการปฏิบัติงาน” 
ชุดที่ 1  มาตรวัดสําหรับผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน ประกอบดวย 3 สวน 

1. แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ และประสบการณในการทํางาน 
2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB) ซึ่งประกอบดวย 

  1.1 มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอบุคคล (OCB-I) จํานวน 
15 ขอ โดยจะเปนขอกระทงขอค่ี 
  1.2  มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการ (OCB-O) 
จํานวน 15 ขอ โดยจะเปนขอกระทงขอคู  

3. มาตรวัดความชอบของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน จํานวน 11 ขอ 
ชุดที่ 2 มาตรวัดสําหรับพนักงานประเมินตนเอง ประกอบดวย 2 สวน 

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ และคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุด  
2. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB) ซึ่งขอกระทงจะเหมือนของผู

บังคับบัญชา เพียงแตเปลี่ยนสรรพนาม และเรียบเรียงประโยคใหเหมาะสม 
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 นางสาว อรภา  ตั้งสัตยาชีพ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ในหลักสูตรศิลปศาสตร
บัณฑิต สาขาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในปการศึกษา 2542 และเขา
ศึกษาตอ ในหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
จากคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2544 
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