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บทคัดย่อ 

การวิจัยนีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารและผลการปฏิบติังานตามหนา้ที่ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในงานวิจยัที่พฒันา
จากการทบทวนวรรณกรรมและตรวจสอบความเที่ยงดว้ยค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่าครอนบาค ส่งแบบสอบถาม
ออนไลนไ์ปยงัพนกังานบริษัทคา้ปลีกคา้ส่งในประเทศไทย ไดร้บัการตอบกลบั 211 ฉบบั ซึ่งสงูกว่าการสุ่ม
ดว้ยอ านาจการทดสอบ (Power) จากโปรแกรม G* Power 3.0.10 วิเคราะหผ์ลดว้ยดว้ยโปรแกรม Smart 
PLS 3.0 พบว่า วฒันธรรมองคก์าร พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ และ
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานส่วนบุคคล (ß=0.088, t=1.794, 
ß=-0.159, t=1.557, ß=0.022, t=0.301, ß=0.160, t=1.761 ตามล าดบั) วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (ß=0.445, t=6.029) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ (ß=0.479, 
t=7.236) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (ß=0.488, t=7.976) พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (ß=0.316, 
t=4.240) และ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน  (ß=0.449, t=6.798) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (ß=0.460, t=5.033, 
ß=0.419, t=7.162 ตามล าดับ) วัฒนธรรมองคก์ารมีอิทธิพลโดยออ้มผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 2 
ดา้น คือ พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ สมการ
โครงสรา้งสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (IP) รอ้ยละ 75.6 (R2=0.756) จากผลการวิจัย
แนะน าว่าการสรา้งวฒันธรรมองคก์ารนัน้สง่ผลใหเ้กิดผลการปฏิบติังานตามหนา้ที่ของบุคลากรนัน้องคก์าร
ควรใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 
ค าส าคัญ : วฒันธรรมองคก์าร, ผลการปฏิบติังาน,พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
 



 

 

Abstract 
This research aimed to study the influence of organizational culture on organizational 

citizenship behavior (OCB) and individual performance. The questionnaire was used as a 
research tool developed from literature review and validating its validity with the alpha cronbach 
coefficient. The questionnaire was sent online to an employee of a wholesale & retail company in 
Thailand and received 211 responses, which is higher than the Power Randomization from G* 
Power 3.0.10. Analyze with Smart PLS 3.0 program. The research results were found that 
Organization Culture, Altruism, Sportsmanship were not positive influence on Individual 
Performance (ß = 0.088, t = 1.794, ß = -0.159, t = 1.557, ß = 0.022, t = 0.301, ß = 0.160, t = 1.761, 
respectively). Organizational Culture has a positive influence on Altruism (ß = 0.445, t = 6.029), 
Conscientiousness (ß = 0.479, t = 7.236), Civic Virtue (ß = 0.488, t = 7.976) Sportsmanship (ß = 
0.316, t = 4.240), and Courtesy (ß = 0.449, t = 6.798). Civic Virtue, and Courtesy were a positive 
influence on Individual Performance (ß = 0.460, t = 5.033, ß = 0.419, t = 7.162, respectively). 
Organizational Culture is indirectly influenced through two aspects of OCB: Civic Virtue and 
Courtesy with statistically significant. The structural equation can describe 75.6 percent of 
Individual Performance (R2 = 0.756). Research results suggest that the creation of an 
organizational culture results in the performance of the personnel duties, the organization should 
pay more attention to civic virtue and courtesy behavior. 
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บทน า  

วัฒนธรรมองคก์ารเป็นวิถีชีวิตที่คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยึดถือปฏิบติัสืบต่อกันมาจนกลายเป็นนิสัย
และความเคยชินและเป็นขนบธรรมเนียมของวิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยม วัฒนธรรมท าใหค้น
รวมตวักนัเป็นสงัคมมีการอยู่รว่มกนัอย่างมีระเบียบ วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นสิ่งที่ก าหนดรูปแบบพฤติกรรม
ของ ซึ่งอาจเป็นไดท้ัง้ปัจจยัเกือ้กลูหรืออปุสรรคต่อการด าเนินงานขององคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตัดสิน
ในแก้ไขปัญหาในการบริหารงาน กล่าวคือ วัฒนธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเนือ้หาความสัมพันธ์ของ
บุคคลากร ในการศึกษาวัฒนธรรมองค์การในแง่ของปัญหาขององค์การทั้งโครงสร้าง กระบวนการ 
พฤติกรรม และสิ่งแวดลอ้มในองคก์าร จึงเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัองคก์าร (วรรณกร รอบคอบ, 2561)  

วัฒนธรรมองค์การจะมีอ านาจชักน าให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่มี
ความส าคัญกับองคก์ารคือการเรียนรูภ้าวะไรค้วามสามารถ (Learned helplessness) ซึ่งเป็นสถานภาพ
ทางจิตของบคุลเมื่อเขารบัรูว้่าเขาไม่สามารถควบคมุเปา้หมายในชีวิตของเขาได ้และถา้ไดร้บัการยืนยนัจาก



 

 

ประสบการณต์รงจะยิ่งท าใหเ้ชื่อว่าเป็นเช่นนัน้จริง ๆ และเป็นเหตไุปลดใหแ้รงจูงใจในการแกไ้ขปัญหานัน้ 
กลายเป็นคนที่ย่อทอ้ต่ออปุสรรคหรือไม่ต่อสูใ้หเ้พื่อบรรลสุูเ่ป้าหมาย (Paul Bate ,Seligman M.E.P.,2002)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารเกิดจากค่านิยมที่ชัดเจนขององคก์ารที่ท าใหพ้นักงานมี
แนวทางในการปฏิบตัิงานไปในทิศทางเดียวกัน และน าไปสู ่ความสามารถในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในการท างานไดจ้นกลายเป็นธรรมเนียมปฏิบติัของ
พนักงานภายในองคก์าร (วรรณกร รอบคอบ, 2561) ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารเป็น
สิ่งที่ช่วยหล่อหลอมใหบุ้คคลากรในองคก์ารมีความภาคภูมิใจ รกัและผูกพนัในองคก์าร รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร พฤติกรรมเหล่านีม้ักเกิดจากวฒันธรรมองคก์ารที่สะทอ้นถึงค่านิยม ความเชื่อ และแบบแผน
ทางพฤติกรรมที่ยอมรบัและปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์าร เป็นตวัก าหนดความประพฤติในการท างานของ
บุคคลากรในองคก์าร วฒันธรรมที่สรา้งสรรคข์ององคก์ารจะช่วยหล่อหลอมใหบุ้คคลากรมีความภาคภมูิใจ
ฮึกเหิม กลา้คิด กลา้ท า รกัและผกูพนัในองคก์าร เกิดจิตส านึกแห่งการรว่มคิดร่วมท าเพื่อความกา้วหนา้ของ
ตนเอง ความส าเรจ็ขององคก์ารจึงขึน้อยู่กบัความสามารถในการเขา้ใจถึงวฒันธรรมขององคก์าร (จินตท์อง 
แสนคงสขุ, 2545) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบต่าง ๆ ดังนี ้พฤติกรรมการใหค้วาม
ช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น และ
พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) ทัง้นีพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององคก์ารมีผลทั้งต่อบุคคล คือ ท าใหบุ้คคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพ  ชีวิตในการท างานใน
ระดับสูงและมีแนวโน้มที่จะท าให้ได้รับการประเมินผลงานสูงสุดกว่าผู้ร่ วมงานอ่ืน ๆ และต่อองค์การ 
กล่าวคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยท าใหก้ลไกการท างานของสังคม
ภายในขององคก์าร มีความราบรื่น มีความยืดหยุ่นในการท างาน คนในองคก์ารมีการปรบัตัว  มีการพึ่งพา
อาศยักนั ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส  าหรบัสงัคมที่มีการปรบัเปลี่ยน (สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2549) 

ดว้ยเหตนุีท้  าใหผู้ว้ิจยัสนใจที่จะศึกษาถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารเป็นรายดา้นใน
ฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความสมัพันธ์ของวัฒนธรรมองคก์ารและผลการปฏิบติังานตามหนา้ที่ของ
พนกังาน  
วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
และผลการปฏิบติังานตามหนา้ที่ 

2. เพื่อศกึษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีสง่ผลผลการปฏิบติังานตามหนา้ที่ 
 
 
 



 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
         หมายเหตุ 
 
ทบทวนวรรณกรรม   

วัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง การสรา้งค่านิยมและความเชื่อ ซึ่งสมาชิกองคก์ารหรือหน่วยงานให้
ความสนใจต่อการด ารงอยู่ขององคก์ารเป็นแบบแผนของความเชื่อ ค่านิยม ความคิด และการกระท าซึ่งมี
การพัฒนาอยู่ภายในองคก์าร และเป็นสิ่งที่ช่วยแนะแนวทางพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคก์ารนัน้ ๆ 
วัฒนธรรมจึงเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตในองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และ ประสิทธิผลโดยรวม
ของพนักงาน วัฒนธรรมมีอิทธิพลหรือมีอ านาจเหนือองคก์าร ไม่ว่าวัฒนธรรมองคก์ารนัน้จะอ่อนแอหรือ
แข็งแกรง่ย่อมมีผลกระทบต่อทกุสิ่งทกุอย่างที่เกิดขึน้ในองคก์ารนัน้ (วิเชียร วิทยอดุม 2551) 

วัฒนธรรมองคก์ารเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคก์าร การมีวัฒนธรรม
องคก์ารที่ชัดเจนเป็นสิ่งที่แสดงถึงความเป็นตัวตนขององคก์ารและเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานแก่
พนักงานให้ไปในทิศทางเดียวกัน และเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน (ทิพวรรณ หล่อสวุรรณรตัน,์ 
2547) วฒันธรรมองคก์ารเป็นสิ่งที่มีคณุค่าเพราะความเชื่อและค่านิยมร่วมช่วยยกระดับความร่วมมือและ
ความผกูพนั ซึ่งพฤติกรรมดงักลา่วสง่ผลต่อประสิทธิภาพผลการปฏิบติังานโดยตรง 

 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของพนักงาน เป็นปัจจัยขับเคลื่อนที่ส  าคัญที่
เชื่อมโยงแนวทางการบริหารบุคลากรกบักลยุทธอ์งคก์าร เพื่อน าไปสู่ผลลพัธท์างธุรกิจที่มีประสิทธิผลอย่าง

เป็นรูปธรรม มิติของความสมัพันธ์ ประกอบดว้ย 1) การยอมรบัอ านาจซึ่งกันและกัน (Control mutuality) 
หมายถึง ระดบัที่ทัง้พนกังานและองค์การ มีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั มีความพึงพอใจกบัอ านาจที่มีระหว่าง
กันอย่างชอบธรรม (Hon & Grunig, 1999) แมจ้ะมีอ านาจอย่างไม่เท่าเทียมกันหรือสามารถอาจกล่าวอีก
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นัยหนึ่งว่าเป็นการมีส่วนร่วมในการควบคุมภายในองคก์าร นั่นหมายถึงการก่อใหเ้กิดการมีพฤติกรรมที่ดี
ของสมาชิกต่อองคก์าร 2) ความไวว้างใจ (Trust) หมายถึง ระดับความเชื่อมั่นที่ทัง้สองฝ่ายมีต่อกันแต่ละ
ฝ่ายมีความเต็ม ใจที่จะเปิดโอกาสใหก้บัอีกฝ่ายหนึ่ง (Huang, 2001) Ozmen (2018) กลา่วถึงความคิดเห็น
ของพนักงานต่อความไว้วางใจที่องค์การมอบใหไ้ว้ว่า องคก์ารธุรกิจต้องเผชิญกับความทา้ทายในการ
แข่งขนัอย่างรุนแรงในทกุดา้นที่เกิดจากสภาพแวดลอ้มภายนอกที่ยากต่อการควบคมุ ดงันัน้การเป็นองคก์าร
ที่มีความน่าเชื่อถือเพียงอย่างเดียวอาจไม่สามารถรกัษาความไดเ้ปรียบทางการแข่งขันในระยะยาวได้ 
องค์การควรต้องมีความไว้วางใจจากพนักงานที่ ถือได้ว่ามีความส าคัญกับองค์การมากกว่าด้วย 3) 
พันธกรณี (Commitment) หมายถึง สิ่งที่ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดมีความเชื่อมั่นในความสัมพันธ์ที่  เกิดขึน้และ
พยายามที่จะบ ารุงรกัษาส่งเสริมความสมัพันธ์นี ้(Hon & Grunig, 1999) พันธกรณีประกอบดว้ย 2 มิติ ที่
ส  าคัญคือ 1) ด้านความมั่นคงและความต่อเนื่อง นั่ นคือการที่พนักงานมีความมั่นใจในองค์ก าร 
ขยนัหมั่นเพียร เขา้ท างานอย่างสม ่าเสมอเพื่อองคก์ารและ 2) ดา้นความรูส้ึก คือการที่พนกังานมีความรูส้กึ
ที่ดีต่อองคก์าร รูส้ึกไดว้่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ซึ่งมีความสอดคลอ้งกับแนวความคิดเรื่องความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ (Allen & Meyer, 1990) 4) ความพงึพอใจ (Satisfaction) หมายถึง การ
ที่ทั้งสองฝ่ายมีความรูส้ึกดี ต่อกัน Harter, Schmidt, and Hayes (2002) กล่าวว่า ในมุมมองของความ
ผูกพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์ารจะอา้งอิงถึงความพึงพอใจของพนกังานแต่ละบุคคล และความพึงพอใจ
ในงานเป็นหนึ่งในความหมายของการเป็นสมาชิกที่ดีของพนกังานที่มีต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั (Macey and 
Schneider, 2008) 5) บรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) เป็นลกัษณะของสภาพแวดลอ้มต่าง 
ๆ ภายในองคก์ารที่บุคคลรบัรูซ้ึ่งแตกต่างกนัในองคก์ารหนึ่งกบัองคก์ารอ่ืน บคุคลในองคก์ารสามารถรบัรูไ้ด้
ทัง้ทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร มีนกัวิชาการ
ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองค์การไวม้ากมาย เช่น Gilmer (1971) ใหค้วามหมายว่าบรรยากาศ
องคก์ารคือลกัษณะต่าง ๆ ที่ท าใหอ้งคก์ารหนึ่งแตกต่างไปจากองคก์ารหนึ่งและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
คนในองคก์าร รวมทัง้กระบวนต่าง ๆ ในองคก์าร ส่วน Steers (1977) กล่าวว่าบรรยากาศองคก์ารมีความ
เก่ียวข้องกับเจตคติ (Attitudes) ค่านิยม (Values) บรรทัดฐาน(Norms) และความรู้สึก (Feeling) ของ
พนกังานเก่ียวกบัองคก์ารซึ่งสอดคลอ้งกบั Dessler (1976) ระบุว่าบรรยากาศองคก์ารเป็นความเขา้ใจหรือ
การรบัรูท้ี่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีต่อประเภทขององคก์ารที่ท างานอยู่  และความรูส้ึกของเขาที่มีต่อประเภท
ขององคก์ารในรูปของมิติ เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาสโครงสรา้ง การใหผ้ลตอบแทน ความ
เอาใจใส่ ความอบอุ่น และการให้การสนับสนุน 6) ความมีอิสระในงาน (Job Autonomy) เป็นการเปิด
โอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมี อิสระเสรีภาพในการคิด สามารถใชด้ลุยพินิจและตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ย
ตนเอง มีความรบัผิดชอบในหนา้ที่การงานของตน ซึ่ง Steer (1977) ไดใ้หค้วามหมายของความมีอิสระใน
การท างานว่าหมายถึงลักษณะงานที่เปิดโอกาสใหผู้ ้ปฏิบัติ งานมีอิสระภาพ สามารถใชดุ้ลยพินิจ และ
ตดัสินใจดว้ยตนเองใน การก าหนดเวลาท างาน และวิธีปฏิบติังานใหง้านนัน้แลว้เสร็จ โดยไม่มีการควบคุม



 

 

จากภายนอก ซึ่งจะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานได ้อย่างเต็มความรูค้วามสามารถ และรูส้ึกว่าตอ้งการที่จะ
ทุ่มเทก าลงั ความสามารถเพื่อท าประโยชนแ์ก่องคก์าร และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรคผ์ลงาน
ใหม่ ๆ ออกมาเพื่อพฒันาองคก์ารใหเ้จริญกา้วหนา้ ซึ่งสอดคลอ้งกบั Hackman & Oldham (1980) อา้ง ถึง
ใน กฤติน กฤตานุกูลย ์(2550) ที่ไดใ้หค้วามหมายของความมีอิสระในการท างานว่าหมายถึงการที่บุคคลมี
ความเป็นอิสระ เป็นตวัของตวัเอง และสามารถพินิจพิเคราะหต์ัดสินใจดว้ยตนเองเก่ียวกับการด าเนินงาน
และการก าหนดเวลาในการท างาน เมื่อบคุคลมี ประสบการณใ์นการรบัผิดชอบต่องาน บคุคลนัน้จะมีความ
รบัผิดชอบต่อความส าเร็จและความลม้เหลวในการท างานดว้ย ซึ่ง Parker et al. (2001) ไดเ้สนอว่าความมี
อิสระในงานแบ่งเป็น 3 ดา้น คือ ความมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการควบคมุ
เวลาการปฏิบติังาน และความมีอิสระในการ เลือกวิธีการปฏิบติังาน ดว้ยเหตผุลดงักลา่วจึงเสนอสมมติฐาน
ที่ 1  

H1: วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกผลการด าเนินงานของบุคลากร  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (Organizational Citizenship Behavior; OCB) หมายถึง การ

แสดงออกทางพฤติกรรมอันเป็นประโยชนต่์อองคก์ารที่เกิดขึน้โดยความสมัครใจนอกเหนือจากหน้าที่ที่
ก  าหนดไว ้(Organ, 1988; Podsakoff et al. 2000)  

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism; AL) เป็นการอาสา ใส่ใจให้ความช่วยเหลือให้
ค าปรกึษาแก่เพื่อนรว่ม การสบัเปลี่ยนวนัหยดุเพื่อรว่มงาน  

2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness; CS) เป็นความรบัผิดชอบและตั้งใจใน
การท างานตามหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายใหอ้อกมาดีที่สดุ  

3) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue; CV) เป็นพฤติกรรมเก่ียวกับการมีส่วนร่วมกับวิถี
ชีวิตขององคก์าร เช่น การใหค้วามสนใจเก่ียวกบัการประชมุดว้ยความสมคัรใจ อ่านประกาศต่างๆ มากกว่า
ที่จะขวา้งทิง้ไปในเรื่องแจง้ใหท้ราบทั่วไป อ่านบนัทกึ เก็บขอ้มลูใหม่ๆ 

4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship; SP) เป็นการสมัครใจหรือยินดีที่จะยอมรับ
สถานการณ์ที่เกิดขึน้โดยปราศจากการบ่น และการมีพฤติกรรมตามค ากล่าวที่ว่า  “ยิม้และอดทนในการ
ท างาน ไม่คน้หาสิ่งที่ผิดพลาดขององคก์าร” 

5) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy; CY) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่าง
บคุคลในการท างาน เช่น ไม่ใชอ้ารมณเ์มื่อเกิดความขดัแยง้ ไม่ท าใหก้ารทะเลาะเบาะแวง้ขยายออกไป เมื่อ
มีการถกเถียงหรือยั่วยจุากบคุคลอ่ืน (สวุรรณี จรยิะพร, 2559) 

วัฒนธรรมองคก์ารสามารถจ าแนกออกเป็นสามระดับ โดยมีความเก่ียวขอ้งสมัพันธ์กัน (Schein, 
1999) คือ 1) วฒันธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรบัรูไ้ดแ้ละจบัตอ้งไดจ้ากการไดเ้ห็น ไดฟั้ง และได้
จากความรูส้ึกของพนกังาน คือ ลกัษณะทางกายภาพหรือทางวตัถุขององคก์าร 2) วฒันธรรมที่เป็นค่านิยม 
(Espoused Values) เป็นสิ่งที่องคก์ารก าหนดแลว้ท าการสื่อสาร ใหพ้นักงานน าไปปฏิบติัต่อ ซึ่งพนักงาน



 

 

เชื่อกนัว่าเป็นสิ่งที่ควรกระท าและทราบถึงวิธีการด าเนินการ วฒันธรรมองคก์ารประเภทนีน้  าไปสู่พฤติกรรม
และการท างานของพนกังาน  3) วฒันธรรมที่เป็นฐานคติ (Basic Assumption) จะปรากฎใหเ้ห็นจากการมี
พฤติกรรมและการกระท าที่พนกังานใชต้อบสนองต่อสถานการณแ์ละปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในองคก์าร ซึ่ง
พนักงานจะ แสดงออกโดยไม่มีความรูส้ึกตัว (Unconscious) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเชื่อ ความคิดและ
ความรูส้กึของพนกังานในองคก์ารที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ (Bowditch & Buono, 2005)   

วัฒนธรรมองคก์รเป็นปรากฎการณ์ทางนามธรรม (Intangible Phenomena) ที่เกิดจากค่านิยม 
ความเชื่อ การรบัรูแ้ละแบบแผนของพฤติกรรม เป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นแต่สามารถสงัเกตไดจ้ากการ
แสดงออกในรูปของกิจกรรมต่าง ๆขององคก์าร (Schien, 1992) วฒันธรรมองคก์ารช่วยสรา้งค่านิยมใหแ้ก่
สมาชิกองคก์ารใหส้นใจต่อการด ารงอยู่ขององคก์าร เป็นแบบแผนของความเชื่อ ค่านิยม ความคิด และการ
กระท า เป็นสิ่งที่ช่วยแนะแนวทางพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคก์ารนัน้ ๆ ซึ่งมีการพฒันาอยู่ตลอดเวลา
ภายในองคก์าร วฒันธรรมจึงเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตในองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์าร ทัศนคติและประสิทธิผลโดยรวมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร วัฒนธรรมมี
อิทธิพลหรือมีอ านาจเหนือองคก์ารไม่ว่าวฒันธรรมองคก์ารนัน้จะอ่อนแอหรือแข็งแกร่งย่อมมีผลกระทบต่อ
ทุกสิ่งทุกอย่างที่เกิดขึน้ในองคก์ารนัน้ (วิเชียร วิทยอดุม, 2550) เช่น กลุ่มพนกังานมีการเรียนรูร้่วมกันเพื่อ
แก้ไขปัญหาดว้ยการปรบัตัวใหเ้หมาะสมกับปัจจัยภายนอกและสรา้งความร่วมมือภายในองคก์าร เมื่อ
องคก์ารน าแบบแผนนีไ้ปใชแ้กปั้ญหาไดแ้ลว้ยงัถ่ายทอดไปยงัสมาชิกใหม่ขององคก์ารเพื่อใหเ้กิดการแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ย่างถูกตอ้งท าใหอ้งคก์ารบรรลเุปา้หมาย (Robbins & DeCenzo, 2004) วฒันธรรมองคก์ารเป็น
ตัวก าหนดแนวทางการด าเนินงานร่วมกันในองค์การ เพื่อให้พนักงานในองค์การมีแนวทางส าหรับ
ปฏิบติังานและแนวทางแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์าร 

OCB เป็นพฤติกรรมการท างานของบุคลากรด้วยความเต็มใจและทุ่มเท  นอกจากนีย้ังท างาน
นอกเหนือจากหนา้ที่หรืองานที่ไดก้ าหนดใหป้ฏิบติั (Robbins, 2000) พฤติกรรมเหล่านีเ้ป็นประโยชนแ์ละมี
ประสิทธิภาพต่อองค์การเนื่องจากก่อให้เกิดการส่งเสริมทั้งปริมาณและคุณภาพของงานให้สูงขึ ้น 
(Podsakoff et al., 2000) นอกจากนีย้ัง OCB ยังเป็นเครื่องมือส าคัญในการมุ่งเน้นประสิทธิภาพในงาน  
บุคลากรมีความเต็มใจปฏิบัติงานแมจ้ะไม่มีแรงจูงใจหรือใหร้างวัลแต่อย่างใด (Avinash & Lima, 2009) 
ช่วยเพิ่มผลส าเร็จใหอ้งคก์ารโดยการมีส่วนร่วมในการช่วยเหลือกนัท างาน  (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547) 
ท าใหเ้กิดการเรียนรูร้่วมกนั ส่งผลใหบุ้คลากรสามารถสรา้งสรรคผ์ลงานไดอ้ย่างรวดเร็วและสามารถรกัษา
บคุลากรที่ดีใหค้งอยู่ในองคก์าร (Podsakoff et al., 2000) Bruque, Moyano & Piccolo (1972) 

ดว้ยเหตผุลดงักลา่วงเสนอสมมติฐานที่ 2-7 ดงันี ้
H2: วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  
H3: วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ 
H4: วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 



 

 

H5: วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมความอดกลัน้ 
H6: วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
H7: วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลโดยออ้มต่อผลการด าเนินงานของบคุลากร  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นหนึ่งในพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Organ and 

Bateman,1983) ซึ่งบทบาทพิเศษ หมายถึง พฤติกรรมที่บคุคลสรา้งสรรคแ์ละกระท าขึน้เองดว้ยความสมัคร
ใจ นอกเหนือจากหน้าที่ที่องคก์ารก าหนด โดยไม่ไดต้ระหนักถึงผลตอบแทนที่จะไดร้บัจากองคก์าร เป็น
พฤติกรรมที่ช่วยสนบัสนนุผลการปฏิบติังานของบคุคลและสง่เสรมิประสิทธิผลขององคก์าร  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การกับผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่มีความสัมพันธ์
สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกัน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารมีความสามารถอธิบายผลการ
ปฏิบติังานตามหนา้ที่ได(้เกษมศานต ์โชติชาครพนัธุ์, นภาพร จนัทะรงั, และ จตรุงค ์วงศช์ยักิตติพร, 2551) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน (ดนตรี ทวี
ไทรวิจิตร, มนตร ีพิรยิะกลุ, และ ประยงค ์มีใจซื่อ, 2555; พรพิมล สขุสวสัดิ,์ 2555)  

ดว้ยเหตผุลดงักลา่วจึงเสนอสมมติฐานที่ 8-12 ดงันี ้
H8: พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
H9: พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
H10: พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
H11: พฤติกรรมความอดกลัน้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
H12: พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ ในการท าวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดด้  าเนินตามขัน้ตอนดงันี ้
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ คือ พนักงานบริษัทคา้ปลีกคา้ส่งในประเทศไทย ก าหนดขนาด

ตวัอย่างดว้ยอ านาจการทดสอบ (Power) จากโปรแกรม G* Power 3.0.10 ที่ระดบัความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 
และระดับความคลาดเคลื่อน รอ้ยละ 5 จ านวนตัวแปรท านาย 7 ตัว ค านวณไดข้นาดของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวนอย่างนอ้ย 153 ตวัอย่าง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
เก็บขอ้มูลในช่วงเดือนกรกฎาคม 2563 ดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ และไดแ้บบสอบถามตอบ

กลบัมาจ านวน 211 ฉบบั  
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดว้ยการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดย

ผูเ้ชี่ยวชาญ 3 คน หาค่าความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กับเนือ้หา (Index of Item-Objective 
Congruence; IOC) แล้วน ามาปรับแก้ตามข้อแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ จากนั้นหาค่าความเชื่อมั่นของ



 

 

เครื่องมือ (Reliability) โดยทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่ตัวอย่างในการศึกษาจ านวน  30 คน แล้ว
วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ซึ่งอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัไดท้ี่ค่า 0.7 ขึน้
ไป (Davis, 1996) 

วิธีวิเคราะหข์้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 
วิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณของอิทธิพลเชิงสาเหตดุว้ยโมเดลสมการโครงสรา้งก าลงัสองนอ้ยที่สดุ

บางส่วน (Partial Least Square Structural Equation Modeling; PLS) ดว้ยโปรแกรม SmartPLS 2.0 ซึ่ง
เหมาะกบัขอ้มลูที่ไม่แจกแจงแบบปกติ (Chin, 2010) การวิเคราะหม์ี 2 รูปแบบคือ  

 1. การวิเคราะหโ์มเดลการวัด 
 1.1 การประเมินความเชื่อมั่นของตัวแปรโดยการค านวณค่าน า้หนักองคป์ระกอบ (Indicator 

Loadings; λ) ซึ่งเกณฑท์ี่ยอมรบัคือควรมีค่ามากกว่า 0.70 และมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (Hair et 
al., 2014) 

 1.2 การประเมินความสอดคลอ้งภายในของตัวแปรสงัเกตได้ (Internal Consistency) โดยการ
ค านวณค่าความเชื่อมั่นขององคป์ระกอบ (Composite Reliability: CR) ควรมากกว่า 0.6 (Götz, Liehr-
Gobbers, and Krafft,  2010) 

 1.3 การประเมินความตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) โดยการค านวณค่าความแปรปรวน
เฉลี่ยขององคป์ระกอบที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) โดยมีค่าอย่างน้อย 0.50 (Hair et 
al., 2014) 

 1.4 การประเมินความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) เพื่อแสดงว่าตวัแปรในโมเดลการ
วัดสามารถวัดองค์ประกอบของตนเองได้ พิจารณาจากค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยของ
องคป์ระกอบที่สกดัได ้(√𝐴𝑉𝐸)) ควรมีค่าสงูกว่าค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบ (Hair et al, 2010) 

 1.5 ความน่าเชื่อถือของตัวบ่งชี ้ (Indicator Reliability) วัดไดจ้าก Varian inflation factor (VIF) 
ควรมีค่าไม่เกิน 5 (Sarstedt, Ringle, & Hair, 2017) 

2. การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง 
2.1 การวิเคราะห์คุณภาพรวมของโมเดล ด้วยค่าสัมประสิทธิ์การท านาย (Coefficient of 

Determination: 𝑅2) และค่าสมัประสิทธิ์การท านายท่ีปรบัแลว้ (𝑅2adj) ไม่ควรมีค่าต ่ากว่า 0.20 หากต ่ากว่า 
0.25 0.50 และ 0.75 แสดงว่าโมเดลมีคุณภาพต ่า ปานกลาง และคุณภาพสูง ตามล าดับ (Hair et al., 
2014)  

2.2 การวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) และอิทธิพล
รวม (Total Effect) โดยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล (Path Coefficient: ß) ซึ่งควรมีค่าไม่ต ่ากว่า 
0.10 และมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ผลการวิจัย 



 

 

ผลการส ารวจลกัษณะประชากรศาสตร ์
ตัวแปร/ชีว้ดั จ านวน (N) ร้อยละ 

1.เพศ 
         หญิง 129 61.1 
         ชาย 82 38.9 
2.อาย ุ
         ต ่ากว่า 20 ปี 6 2.8 
         20 – 30 ปี 167 79.1 
         31 – 40 ปี 25 11.8 
         41 ปีขึน้ไป 13 6.2 
3.ระดับการศึกษา 
         ต ่ากว่าปรญิญาตรี 21 10 
         ปรญิญาตรี 172 81.5 
         ปรญิญาโท 15 7.1 
         สงูกว่าปรญิญาโท 3 1.4 
4.อาชีพ 
         ขา้ราชการ / พนกังานรฐัวิสาหกิจ 9 4.3 
         พนกังานบรษิัทเอกชน / ลกูจา้ง 184 87.2 
         ธุรกิจส่วนตวั / คา้ขาย 3 1.4 
         นกัเรียน / นกัศกึษา 14 6.6 
         อื่น ๆ 1 0.5 
5.รายได้ต่อเดือน 
         ต ่ากว่า 10,000 บาท  17 8.1 
         10,000 – 20,000 บาท 33 15.6 
         20,001 – 30,000 บาท 122 57.8 
         30,001 – 40,000 บาท 30 14.2 
         มากกว่า  40,000  บาท 9 4.3 

จากผลการวิจัย พบว่า จากกลุ่มตัวอย่างทัง้หมด 211 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง (129 คน รอ้ยละ 61.1) อยู่ในช่วงอายุ 20-30 ปี (167 คน รอ้ยละ 79.1) มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบั
ปริญญาตรี (172 คน รอ้ยละ 81.5) อาชีพเป็นพนกังานบริษัทเอกชน/ลกูจา้ง (184 คน รอ้ยละ 87.2) และมี
รายไดต่้อเดือน 20,001 – 300,000 บาท (122 คน รอ้ยละ 57.8) 

ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวัด และสมการโครงสร้าง 
ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัมีคณุภาพผ่านเกณฑค่์าน า้หนักองคป์ระกอบทุกตัวแปรโดยค่าน า้หนักที่ได้

อยู่ระหว่าง 0.716 - 0.939 ค่าอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha; α) มีค่าระหว่าง 0.806 – 0.916 ซึ่งสงู



 

 

กว่าเกณฑท์ี่ 0.70 เมื่อพิจารณาค่าความเชื่อมั่นขององคป์ระกอบ (Composite Reliability; CR) พบว่าแต่
ละองคป์ระกอบมีค่าสงูกว่าเกณฑ ์0.60 โดยมีค่าระหว่าง 0.875 – 0.940 ขณะเดียวกนัการประเมินความ
ตรงเชิงเหมือน (Average Variance Extracted: AVE) ของแต่ละองคป์ระกอบที่ตอ้งผ่านเกณฑ ์0.50 พบว่า
มีค่าระหว่าง 0.599 – 0.840 แสดงใหเ้ห็นว่าตัวแปรในแต่ละองคป์ระกอบมีความสมัพันธ์กันภายในเป็น
อย่างดีและสามารถอธิบายรูปแบบการวดัในองคป์ระกอบของตนไดเ้ป็นอย่างดีดงัแสดงในตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 ค่าน า้หนกัตวัแปร ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปร ค่าความเชื่อมั่นขององคป์ระกอบ และความตรง
เชิงเหมือน 

ตวัแปรแฝง ตวัแปรสงัเกต ุ mean S.D. λ α CR 𝑅2 AVE 

OC 

OC2 3.739 0.724 0.768 

0.916 0.931 - 0.599 

OC4 3.820 0.812 0.779 
OC7 3.550 0.755 0.716 
OC8 3.872 0.659 0.743 
OC9 4.024 0.823 0.743 

OC10 3.896 0.607 0.782 
OC17 3.976 0.744 0.788 
OC18 4.000 0.653 0.833 
OC19 3.910 0.581 0.816 

AL 

AL1 4.355 0.690 0.810 

0.809 0.875 0.198 0.636 
AL2 4.355 0.736 0.782 
AL3 4.227 0.706 0.840 
AL4 4.171 0.674 0.755 

CS 
CS2 4.246 0.665 0.734 

0.806 0.888 0.230 0.726 CS3 4.175 0.894 0.914 
CS4 4.185 0.983 0.898 

CV 
CV1 4.246 0.657 0.873 

0.838 0.902 0.239 0.755 CV2 4.455 0.755 0.840 
CV3 4.223 0.655 0.894 

SP 
SP1 4.294 0.688 0.904 

0.905 0.940 0.100 0.840 SP2 4.408 0.678 0.906 
SP3 4.289 0.707 0.939 

CY 
CY2 4.346 0.694 0.901 

0.895 0.935 0.201 0.827 CY3 4.229 0.773 0.903 
CY4 4.351 0.761 0.924 



 

 

IP 

IP1 4.303 0.756 0.860 

0.880 0.917 0.756 0.735 
IP3 4.256 0.785 0.867 
IP4 4.469 0.737 0.895 
IP5 4.398 0.737 0.804 

 
ตารางที่2 เปรียบเทียบระหว่างค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ย (√𝐴𝑉𝐸)  และสหสมัพนัธ ์

องคป์ระกอบ 
Correlation Matrix 

AL CS CV CY IP OC SP 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (AL) [0.798]       

พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ (CS) 0.789 [0.852]      
พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (CV) 0.814 0.769 [0.869]     
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (CY) 0.704 0.699 0.665 [0.909]    
ผลการปฏิบตัิงานส่วนบคุคล (IP) 0.693 0.694 0.790 0.783 [0.857]   

วฒันธรรมองคก์าร (OC) 0.445 0.479 0.488 0.449 0.491 [0.774]  
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (SP) 0.790 0.679 0.758 0.719 0.727 0.316 [0.917] 

ตวัเลขใน [  ] หมายถึง ค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ย (√𝐴𝑉𝐸) 

 
จากตารางที่ 2 ค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยขององคป์ระกอบที่สกัดได้ (√𝐴𝑉𝐸)  สูง

กว่าค่าความสมัพนัธ ์ที่มีค่า 0.316-0.917 แสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลดงักลา่วมีความตรงเชิงจ าแนกและสามารถ
น าไปวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งได ้

การทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 3 สรุปผลทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐาน path 
ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล 
 (Path Coefficient: ß) 

VIF t-stat p-value ผลการทดสอบ 

H1 OC - -> IP 0.088 1.455 1.794 0.073 ปฏิเสธ 
H2 OC - -> AL 0.445 1.000 6.029 0.000 ยอมรบั 
H3 OC - -> CS 0.479 1.000 7.236 0.000 ยอมรบั 
H4 OC - -> CV 0.488 1.000 7.976 0.000 ยอมรบั 
H5 OC - -> SP 0.316 1.000 4.240 0.000 ยอมรบั 
H6 OC - -> CY 0.449 1.000 6.798 0.000 ยอมรบั 
H8 AL- -> IP -0.159 4.450 1.557 0.120 ปฏิเสธ 
H9 CS - -> IP 0.022 3.335 0.301 0.764 ปฏิเสธ 
H10 CV - -> IP 0.460 3.891 5.033 0.000 ยอมรบั 
H11 SP - -> IP 0.160 3.505 1.761 0.079 ปฏิเสธ 



 

 

H12 CY - -> IP 0.419 2.636 7.162 0.000 ยอมรบั 

*p-value < 0.05 
ค่าปัจจยัการขยายตวัของความแปรปรวน (VIF) ควรมีค่าไม่เกิน 5.00 ซึ่งเมื่อพิจารณาตารางที่3 

ค่าปัจจยัการขยายตวัของความแปรปรวนระหว่าง (1.000 - 4.450) สอดคลอ้งกบัเกณฑท์ี่ก าหนด 
จากตารางที่ 3 อธิบายว่า ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 วฒันธรรมองคก์าร (OC) ไม่มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อผลการปฏิบติังานสว่นบุคคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.088, t=1.794) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่  2 วัฒนธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือ (AL) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.445, t=6.029) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่  3 วัฒนธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมความ

ส านึกในหนา้ที่ (CS) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.479, t=7.236) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่  4 วัฒนธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการให้

ความรว่มมือ (CV) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.488, t=7.976) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่  5 วัฒนธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมความ

อดทนอดกลัน้ (SP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.316, t=4.240) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่  6 วัฒนธรรมองค์การ (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

ค านึงถึงผูอ่ื้น (CY) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.449, t=6.798) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 8 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (AL) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล

การปฏิบติังานสว่นบคุคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=-0.159, t=1.557) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 9 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่  (CS) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล

การปฏิบติังานสว่นบคุคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.022, t=0.301) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 10 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (CV) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบติังานสว่นบคุคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.460, t=5.033) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 11 พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (SP) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล

การปฏิบติังานสว่นบคุคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.160, t=1.761) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่  12 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (CY) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบติังานสว่นบคุคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.419, t=7.162) 



 

 

 
 

ภาพที่ 1 โมเดลสมการโครงสรา้งก าลงัสองนอ้ยที่สดุบางส่วน แสดงปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารที่สง่ผลต่อผลการปฏิบติังานตามหนา้ที่ 
 
ตารางที่ 4 อิทธิพลทางตรงและทางออ้ม  

ตวัแปรตาม 
(Dependent Variable) 

ค่าความ  
ผนัแปร (𝑅2) 

อิทธิพล  
(Effect) 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
OC AL CS CV SP CY IP 

พฤติกรรมการ 
ใหค้วามช่วยเหลือ 

 (AL) 
0.198 

ทางตรง 0.445 - - - - - - 
ทางออ้ม - - - - - - -0.071 
รวม 0.445 - - - - - -0.071 

พฤติกรรมความ 
ส านึกในหนา้ที่  

(CS) 
0.230 

ทางตรง 0.479 - - - - - - 
ทางออ้ม - - - - - - 0.011 
รวม 0.479 - - - - - 0.011 

พฤติกรรมการ 
ใหค้วามรว่มมือ (CV) 

0.239 
ทางตรง 0.488 - - - - - - 
ทางออ้ม - - - - - - 0.224 
รวม 0.488 - - - - - 0.224 

พฤติกรรม 
ความอดทนอดกลัน้ (SP) 

0.100 
ทางตรง 0.316 - - - - - - 
ทางออ้ม - - - - - - 0.051 



 

 

รวม 0.316 - - - - - 0.051 

พฤติกรรมการ 
ค านึงถึงผูอ้ื่น (CY) 

0.201 
ทางตรง 0.449 - - - - - - 
ทางออ้ม - - - - - - 0.188 
รวม 0.449 - - - - - 0.188 

ผลการปฏิบตัิ 
งานส่วนบคุคล (IP) 

 
0.756 

ทางตรง 0.088 -0.159 0.022 0.460                                                                                                                                            0.160 0.419 - 
ทางออ้ม 0.403 - - - - - - 
รวม 0.491 -0.159 0.022 0.460 0.160 0.419 - 

 
จากตารางที่ 4 พบว่าผลการทดสอบสมมติฐานที่ 7 วฒันธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลโดยออ้ม

ต่อผลการปฏิบติังานส่วนบุคคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.403 , t=1.770 ) โดยผ่านพฤติกรรมการ
ให้ความช่วยเหลือ (AL) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  (CS) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CV) 
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (SP) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (CY) โดยทั้งหา้ตัวแปรสามารถท านาย

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (AL) ได้รอ้ยละ 19.8 (𝑅2=0.198, 𝑅2adj=0.194) พฤติกรรมความ

ส านึกในหนา้ที่ (CS) ไดร้อ้ยละ 23.0 (𝑅2=0.230, 𝑅2adj=0.226) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (CV) ) 

ได้ร ้อยละ 23.9 (𝑅2=0.239, 𝑅2adj=0.235) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (SP) ได้ร ้อยละ10.0 

( 𝑅2 =0 . 1 0 0 ,  𝑅2 adj=0.096) พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ค า นึ ง ถึ ง ผู้ อ่ื น (CY) ไ ด้ ร ้ อ ย ล ะ  2 0 . 1 

(𝑅2=0.201, 𝑅2adj=0.198) สมการโครงสรา้งสามารถอธิบายผลการปฏิบติังานส่วนบุคคล (IP) รอ้ยละ 

75.6 (𝑅2=0.756, 𝑅2adj=0.749) 
อภปิรายผล 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 วฒันธรรมองคก์าร (OC) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคล (IP) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 (ß=0.088, t=1.794) ขัดแยง้กับ สามารถ อัยกร (2561) ที่พบว่า
วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานส่วนบุคคลและพบว่าวฒันธรรมองคก์ารมี
อิทธิต่อการพฒันาประสิทธิภาพของพนกังาน ประสิทธิผลของพนกังานอย่างยั่งยืน และการจดัการคุณภาพ
ขององคก์าร และขดัแยง้กับ อิทธิพล ประสงคม์ณีรตัน ์(2556) ที่พบว่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นลกัษณะของ
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองคก์ารที่บุคคลรบัรูซ้ึ่งแตกต่างกันในองคก์ารหนึ่งกับองคก์ารอ่ืน บุคคลใน
องคก์ารสามารถรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและการปฏิบติังานของบุคคลใน
องคก์าร ผลวิจัยที่ขัดแยง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานบริษัทเอกชน อยู่
ในช่วง Generation Y อายุ 20 – 30 ปี ซึ่งกรกนก พรรณศิริชยั (2561) พบว่าGeneration Y อายุ 20– 37 ปี 
เป็นกลุ่มคนที่โตมาพรอ้มกับคอมพิวเตอรแ์ละเทคโนโลยี เป็นวัยที่เพิ่งเริ่มเขา้สู่วัยท างานเป็นช่วงวัยที่ยงัมี
ความเชื่อมั่นในตวัเองสงูและไม่ไดส้นใจในวฒันธรรมองคก์ารมากนกั มีลกัษณะนิสยัชอบแสดงออก มีความ
เป็นตวัของตวัเองสงู ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่ชอบเงื่อนไข คนกลุ่มนีต้อ้งการความชดัเจนในการท างานว่า



 

 

สิ่งที่ท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร  อีกทั้งยังมีความสามารถในการท างานที่เก่ียวกับการ
ติดต่อสื่อสาร และยงัสามารถท างานหลายๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 วฒันธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการใหค้วาม
ช่วยเหลือ (AL) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.445, t=6.029) เนื่องจากภายในองคก์ารพรอ้มที่จะปฏิบติังาน
แทนเพื่อนร่วมงานดว้ยความเต็มใจและยินดีใหค้ าแนะน าเก่ียวกับงานใหแ้ก่เพื่อนร่วมงานมีเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่
และใหค้วามร่วมมือกบัผูร้่วมงานดว้ยดี ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ (กาญจนาพร พนัธเ์ทศ,2562) ที่ 
พบว่าพนกังานในองคก์ารส่วนใหญ่มีพฤติกรรมที่ชอบใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นการให้
ค าแนะน าเมื่อเพื่อนร่วมงานประสบปัญหาสามารถปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงานไดเ้มื่อเพื่อนร่วมงานไม่มา
ท างาน สามารถใหค้ าแนะน ากบัพนกังานใหม่ไดถ้ึงแมว้่าจะไม่ใช่หนา้ที่ของตนเอง 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 วฒันธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมความส านึก
ในหนา้ที่ (CS) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.479, t=7.236) เนื่องจากภายในองคก์ารพนกังานปฏิบติังานได้
ตามหนา้ที่ที่ไดร้บัผิดชอบและใหค้วามส าคัญต่อพฤติกรรมที่จะส่งผลกระทบต่อภาพลกัษณข์ององคก์าร
รวมถึงเสียสละประโยชนส์่วนตัวเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุป้าหมายเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการศึกษา
ของ (กาญจนาพร พนัธเ์ทศ, 2562) ที่พบว่าพนกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมการส านึกในหนา้ที่ของตนเอง 
อย่างเช่น พนักงานสามารถจะไม่แสดงพฤติกรรมกา้วรา้วหรือ แสดงความไม่พอใจเมื่อไดร้บัค าสั่งหรือถูก
มอบหมายงานเพิ่มขึน้ พนักงานสามารถควบคุมอารมณไ์ดดี้เมื่อเกิดความขัดแยง้กับเพื่อนร่วมงาน เมื่อมี
การประชมุพนกังานจะมาก่อนเวลาที่ก าหนด เมื่อหยิบของส่วนรวมไปใชห้ลงัเสร็จภารกิจ จะน ากลบัมาวาง
ไวท้ี่เดิม พนักงานมีการวางแผนการท างานเพื่อไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดในการท างาน และพนักงานยังมี
ความรบัผิดชอบในงานของตนเองเมื่อท างานไม่เสร็จสามารถน ากลบัไปท าที่บา้นได้ ซึ่งพฤติกรรมดงัที่กล่าว
มานัน้เป็นพฤติกรรมในทางบวกที่พนักงานส่วนมากในองคก์ารปฏิบติัตนเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่าพนกังาน
ส่วนมากถูกปลกูฝังใหป้ฏิบติัมาตัง้แต่พนกังานรุ่นก่อนๆ สืบทอดกนัมาเป็นวฒันธรรมองคก์ารที่ปฏิบติัตาม
กนัมายาวนาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (CV) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.488, t=7.976) เนื่องจากพนกังานในองคก์ารรูส้ึกยอมรบัในกฎ 
ระเบียบ วิธีปฏิบัติขององค์การ มีความกระตือรือรน้ในการท าความเข้าใจระเบียบ วิธีปฏิบัติใหม่ ๆ ที่
องคก์ารก าหนดขึน้และยินดีร่วมกิจกรรมขององคก์ารดว้ยความเต็มใจ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ถือเป็น
ปัจจยัที่มีความส าคญัต่อการจูงใจใหพ้นักงานเกิดการคงอยู่ในองคก์ารดว้ยความเต็มใจและพรอ้มใจที่จะ
ท างานใหก้ับองคก์ารดว้ยความสมัครใจ และสามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จไดใ้นระยะยาว (Din, 
Ishfaq, & Adeel,  2016) โดยปัจจัยเหล่านีก้็จะเป็นกุญแจส าคัญที่จะสามารถรกัษาใหพ้นักงานคงอยู่กับ
องคก์ารต่อไป (Ulndag, Khan, & Guden, 2011) 



 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 วฒันธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมความอดทน
อดกลัน้ (SP) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 (ß=0.316, t=4.240) เนื่องจากภายในองคก์ารพนักงานในองค์การ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ไดร้ับมอบหมายใหส้  าเร็จมุ่งมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานที่ไดร้ับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถและอดทนในการท างานเพื่อไดผ้ลงานที่ดี พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้จะมีความเขม้แข็ง
มากขึน้ในพนกังานเพศหญิง ทัง้นีอ้าจเป็นผลมาจากพืน้ฐานนิสยัของเพศหญิงที่มกัมีความถ่ีถว้น รอบคอบ
และรบัผิดชอบในการปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมาย ซึ่งเป็นลกัษณะที่สะทอ้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  
(Thomas & Daniel, 2010)  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 6 วฒันธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการค านึงถึง
ผูอ่ื้น (CY) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.449, t=6.798) เนื่องจากภายในองคก์ารพนกังานรบัฟังทกุความคิด
เห็นของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานที่มีต่อผลงาน ไม่ใชอ้ารมณเ์มื่อเกิดความขดัแยง้และไม่ท าใหก้าร
ทะเลาะเบาะแว้งขยายออกไป เมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน สอดคล้องกับ Chaikidurajai 
(2015) ที่พบว่าวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นในกลุม่อตุสาหกรรม  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่  7 วัฒนธรรมองคก์าร (OC) มีอิทธิพลโดยออ้มต่อผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคล (IP) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 (ß=0.458 , t=0.694 ) สอดคลอ้งกับ เขมณัณฐ์ มาศวิวัฒน์และ
กานดา จนัทรแ์ยม้ (2559) ที่พบว่าวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานส่วนบุคคล 
โดยพบว่าวฒันธรรมองคก์าร ดา้นความยืดหยุ่นของโครงสรา้งองคก์าร ดา้นการสื่อสารภายในองคก์าร และ
ดา้นสมัพันธภาพภายในหน่วยงาน มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร ทัง้นีเ้นื่องจาก
โครงสรา้งองคก์ารที่มีความยืดหยุ่นท าใหบุ้คลากรมีการปรบัเปลี่ยนบทบาทหนา้ที่และสายการบงัคบับญัชา 
ท าใหบุ้คลากรมีโอกาสไดเ้รียนรูแ้ละพัฒนาทักษะอ่ืน ๆ มากขึน้ ตลอดจนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่
สงูขึน้ ส่งผลใหบุ้คลากรมีผลการปฏิบติังานที่ดีขึน้ ส่วนวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการสื่อสารภายในองคก์าร 
และดา้นสมัพนัธภาพภายในหน่วยงานมีอิทธิพลท าใหผ้ลการปฏิบติังานของบุคลากรดีขึน้ได้ เนื่องจากการ
แจง้ขอ้มลูข่าวสารและแลกเปลี่ยนพูดคยุเก่ียวกบังานระหว่างบุคลากรดว้ยกนัเองและระหว่างบุคลากรกับ
ผูบ้ังคับบัญชาตลอดจนความสนิทสนมคุน้เคยกัน มีส่วนท าใหบุ้คลากรเกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรจึงมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ตามมา การสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิผลมี
อิทธิพลอย่างมากต่อการเพิ่มแรงจงูใจ ผลการปฏิบติังาน และความจงรักภกัดีของบุคลากรต่อองคก์าร และ
เป็นไปตามทฤษฎีการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ของ Elton Mayo (Mayo, 1954) ที่กล่าวว่าในการจัดการ
หากไดน้ าวิธีการทางมนุษยสมัพนัธไ์ปใชอ้ย่างถูกตอ้งแลว้ จะท าใหว้ฒันธรรมในองคก์ารอ านวยใหทุ้กฝ่าย
เขา้กนัไดอ้ย่างดีที่สดุ คนงานจะไดร้บัความพอใจสงูขึน้ ก าลงัความสามารถทางการผลิตสงูขึน้และท า ใหม้ี
ผลงานเพิ่มมากขึน้ (Kirti Rajhans, 2012)  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 8 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (AL) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานส่วนบุคคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=-0.159, t=1.557) ขดัแยง้กบั เบจญจพร กลิ่นสีงาม 



 

 

(2561) ที่พบว่าพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือภายในองคก์ร ช่วยเหลือและใหค้ าแนะน าปรึกษาเพื่อน
ร่วมงานที่ประสบปัญหาทัง้ในเรื่องการท างานและปัญหาส่วนตัวดว้ยความปรารถนาดีและเต็มใจ ท าให้
บคุลากรเกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน บคุลากรจึงมีผลการปฏิบติังานที่ดีขึน้ตามมา ผลการวิจยั
ที่ขัดแยง้นีอ้าจเป็นเพราะจากที่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอบพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลืออยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งอาจจะเป็นไปไดว้่าการท างานคนเดียวโดยไม่ไดร้บัค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจาก
ผูอ่ื้นจะไดแ้นวคิดที่ดีทีสุด และการท างานคนเดียวจะท าใหร้ะยะเวลาการท างานสัน้ลงเพราะว่าไม่ตอ้งรอ
งานจากฝ่ายไหนสามารถท างานต่อไปไดใ้นทีเดียว และในดา้นผลปฏิบติังานหากท างานคนเดียวก็ย่อมพึง
พอใจในผลลพัธ์อันเกิดจากการท างานไดง้่ายกว่าแต่หากมีการท างานเป็นทีมหรือท างานร่วมกัน อาจไม่
พอใจกบัสิ่งที่เกิดขึน้ได ้บางครัง้ยงัอาจไม่สามารถพดูอะไรหรือท าอะไรไดม้ากไปกว่าการคิดเพราะอาจถูก
บดบงัศกัยภาพไดง้่ายและความคิดเห็นที่ดีที่สดุมกัถูกตดัสินโดยคนสว่นใหญ่ (อรฤดี ธิติเสรี, 2559) 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 9 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ (CS) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานส่วนบุคคล (IP) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 (ß=0.022, t=0.301) ขัดแยง้กับผลการศึกษาของ พรวิ
ทิพย ์ไชยคง (2557) ที่พบว่า ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณารายดา้นจะพบว่า พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ซึ่งสอดคลอ้งกับจากการศึกษาของ เขมณัฏฐ์ มาศวิวัฒน ์(2561) จากการศึกษาจะเห็นได้ว่า
พนกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมส านึกในหนา้ที่ของตนเอง อย่างเช่น พนกังานสามารถจะไม่แสดงพฤติกรรม
กา้วรา้วหรือ แสดงความไม่พอใจเมื่อไดร้บัค าสั่งหรือถูกมอบหมายงานเพิ่มขึน้ พนักงานสามารถควบคุม
อารมณ์ได้ดีเมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน ผลการวิจัยที่ขัดแย้งนี ้อาจเป็นเพราะว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามใหค้วามเห็นในดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่อยู่ในระดับกลาง ซึ่งอาจจะเป็นไปไดว้่า
พนักงานส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามอาจจะไม่แสดงออกต่อการยอมรบักฎระเบียบภายในองคก์ารและ
ไม่ไดเ้อาใจใส่เคารพต่อกฎระเบียบ และอาจจะใชเ้วลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืนนอกเหนือจากการท างาน
ภายในองคก์ารแต่ในส่วนของแบบสอบถามในส่วนของผลปฏิบติังานก็ยงัไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา
และท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพอีกทัง้ยงัสามารถพฒันาการท างานใหม้ีคณุภาพสงูขึน้ได ้ 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 10 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (CV) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานสว่นบุคคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.460, t=5.033) เนื่องจากมีการช่วยเหลือกนัและให้
ความร่วมมือกันในการปฏิบัติงานส่งผลใหเ้กิดการเรียนรู ้ท าใหบุ้คคลสามารถสรา้งผลงานไดร้วดเร็วขึน้ 
สามารถรกัษาและดึงดดูใหบุ้คลากรที่ดีคงอยู่กบัองคก์าร รวมทัง้เป็นการสนบัสนุนให้ เกิดความมั่นคง และ
เพิ่มเสถียรภาพต่อการปฏิบัติงานใหก้บัองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ดา้นการใหค้วามร่วมมือ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานส่วนบุคคล และยังสอดคลอ้งกับ วัลลพ ลอ้มตะคุ (2554) ที่พบว่า
พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือต่อองคก์ารทัง้ดา้นจิตใจ ความดา้นบรรทดัฐาน จะสง่ผลใหพ้นกังานมีผลการ
ปฏิบติังานที่ดีขึน้ตามมาของพนกังานสายก ากบัของรฐั 



 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 11 พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (SP) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานส่วนบุคคล (IP) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 (ß=0.160, t=1.761)  ขัดแย้งกับ Podsakoff et al. 
(1997) ที่พบว่าพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณอย่างมี
นัยส าคัญของพนักงานในโรงงานกระดาษจ านวน 40 แห่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของสหรฐัอเมริกา 
เช่น มีผลต่อผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล (Podsakoff et al., 2009) ผลการวิจยัที่ขดัแยง้นีอ้าจเป็น
เพราะว่าผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเห็นในดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง
อาจจะเป็นไปไดว้่าพนกังานไม่ไดรู้ส้กึพงึพอใจในการท างานของเพื่อนรว่มงาน อีกทัง้ในดา้นการตัง้ใจในการ
ปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จก็อยู่ในระดับปานกลางแต่เมื่อพิจารณาดา้นผลการปฏิบติังานส่วน
บคุคลก็ยงัอยู่ในระดบัที่ดีมากในทัง้ดา้นไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา สรา้งสรรคผ์ลงานไดอ้ย่างรวดเร็ว
และท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพได ้(เขมณฏัฐ์ มาศวิวฒัน,์ และกานดา จนัทรแ์ยม้,2561) 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่  12 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (CY) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานส่วนบุคคล (IP) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 (ß=0.419, t=7.162) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อการปฏิบัติงานส่วนบุคคล ประกอบด้วยส่งเสริมให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดห้ลากหลายบทบาท ช่วยเสริมสรา้งผลิตภาพทางดา้นบริหารจัดการ มีทรพัยากร
บุคคลที่เพิ่มขึน้อย่างไม่จ ากัด (Podsakoff & MacKenzie, 1994)  สอดคลอ้งกับ Schein (1992) ที่พบว่า 
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการค านึงถึงผูอ่ื้น เขา้ไปช่วยเหลือเพื่อนรว่มงาน เมื่อเขามีปัญหาหรือเจ็บป่วยจนไม่
สามารถท างานของตนได้หรือการช่วยแบ่งเบางานคนอ่ืน แม้ว่าจะไม่ใช่งานในหน้าที่ของตนหรือให้
ค าแนะน าพนกังานใหม่ในการท างาน  
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ารไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคลของบุคลากร แต่มีอิทธิพลโดยออ้มผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 2 ดา้น คือ 1) พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ และ 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น แสดงใหเ้ห็นว่าการพิจารณาองคป์ระกอบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีส  าหรบัผลการปฏิบติับุคลากรในมมุมองของวฒันธรรมองคก์ารนัน้สามารถพิจารณาได ้2 
ดา้น คือ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  ดังนัน้หากองคก์ารตอ้งการ
สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีและเป็นผลให้บุคลากรเกิดผลการ
ปฏิบติังานที่ดีนัน้ องคก์ารจึงควรใหค้วามส าคญักบัการปลกูฝังและกิจกรรมที่แสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมการ
ใหค้วามรว่มมือ และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
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