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ความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางาน ความเกีย่วพนัในการทำงาน

และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร:

กรณศีกึษาโรงงานชำแหละไกสด
Relationships between Trust in Supervisor, Job Involvement,

and Organizational Citizenship Behavior of the Operational Employees:

A Case Study of a Chicken Slaughterhouse
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Abstract
The objectives of this research were to study the relationships between trust in supervisor, job

involvement, and organizational citizenship behavior and the variables that could predict organizational

citizenship behavior of the operational employees of a chicken slaughterhouse. Samples were 310 operational

employees. Questionnaires were used to collect the data which were consisted of 4 parts:  personal factors,

trust in supervisor, job involvement, and organizational citizenship behavior. Pearson's product moment correlation

coefficient and stepwise multiple regression analysis were used for data analysis. Results showed that trust

in supervisor and job involvement were positively related to organizational citizenship behavior and found that

job involvement including responsibility to work, work involvement and competence dimension of trust in

supervisor could jointly predict 47.9 (R2Adj = .479) percentage of organizational citizenship behavior of the

operational employees.
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บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางานและความเกีย่วพนัในการ

ทำงานกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ และศกึษาปจจยัทีร่วมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด กลมุตวัอยางคอื พนกังานระดบัปฏบิตักิารจำนวน

310 คน เกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามซึง่ประกอบดวย 4 สวนคอื ปจจยัสวนบคุคล ความไววางใจในหวัหนา

งาน ความเกี่ยวพันในการทำงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สถิติที่ใช ไดแก คาสัมประสิทธิ์สห

สมัพันธแบบเพยีรสนัและการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน ผลการวจิยัพบวา ความไววางใจในหวัหนางาน

และความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ นอกจากนีย้งั

พบวาความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน และความไววางใจใน

หัวหนางานมติคิวามหวงใยสามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิั

ตกิารไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj = .479)
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บทนำ
การดำเนนิงานตางๆ ขององคการใหมปีระสทิธภิาพ

องคการตองอาศัยพนักงานที่ไมเพียงแคปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาทีข่องตนเองเทานัน้ แตยงัตองการพนกังาน

ทีม่พีฤตกิรรมเหนอืบทบาทจากหนาทีท่ีก่ำหนดไว (Katz

and Kahn, 1978 cited in Chughtai, 2008) ลกัษณะของ

การปฏิบัติงานดังกลาวมานี้สอดคลองกับแนวคิด

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organiza-

tional Citizenship Behavior: OCB) พฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมนอกเหนือจากขอ

กำหนดในหนาที่การปฏิบัติงาน ซึ่งบุคคลปฏิบัติดวย

ความสมคัรใจ โดยไมไดคำนงึถงึรางวลัตอบแทน และเปน

พฤตกิรรมทีช่วยสนบัสนนุการปฏบิตังิานขององคการให

มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล (Organ, 1988; Robbins,

2001: 21;George and Jones, 2002: 95) อกีทัง้ยงัเปน

พฤตกิรรมทีส่งัคมในองคการใหการยอมรบัและใหคณุคา

วามปีระโยชนตอองคการ (Katz , 1964 cited in Bolon,

1997) ซึ่งบุคคลที่มีลักษณะของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการจะมีพฤติกรรมการใหความชวย

เหลอื คอยเปนผสูนบัสนนุ รกัษาความสงบ มกีารคำนงึ

ถงึผอูืน่ มคีวามอดทนอดกลัน้ และมพีฤตกิรรมการมสีวน

รวมรบัผดิชอบ (Podsakoff et al., 1997)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมี

ประโยชนในการชวยเปนตวัหลอลืน่กลไกการทำงานทาง

สงัคมในองคการ ทำใหคนในองคการสามารถปรบัตวั เกดิ

ความยดืหยนุ มผีลการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ ชวยลดความ

ขดัแยงหรอืความรนุแรงทีเ่กดิขึน้ในองคการ (Smith et al.,

1983: 654) ชวยใหเกดิความรวมมอืกนั มกีารชวยเหลอื

พึ่งพาอาศัยกันในการทำงาน ลดการใชทรัพยากรของ

องคการ ทำใหสามารถนำทรพัยากรทีป่ระหยดัไดไปใชใน

การเพิม่ผลผลติในดานอืน่ๆ ตอไป (Organ, 1988 cited

in Podsakoff and MacKenzie, 1994: 353) จากเหตผุล

ดังกลาวจึงทำใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการเปนพฤตกิรรมทีจ่ำเปนอยางยิง่สำหรบัสงัคมทีม่ี

การเปลีย่นแปลงตลอดเวลา และไมมคีวามแนนอนดงัเชน

ปจจบุนั ถาหากองคการใดทีบ่คุลากรปราศจากพฤตกิรรม

ดังกลาวนี้ ก็จะเปนองคการที่ออนแอเปราะบาง (Katz,

1964 cited in Smith et al., 1983: 653) ดงันัน้การศกึษา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและปจจัยที่

เกีย่วของจงึมคีวามสำคญัและจำเปนอยางยิง่

การทบทวนเอกสารและงานวจิยัพบวาความไววาง

ใจในหวัหนางาน (Trust in Supervisor) เปนปจจยัทีม่สีวน

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของบุคคลเปนอยางมาก เนื่องจากความไววางใจในหัว

หนางาน เปนพืน้ฐานของสมัพนัธภาพในการแลกเปลีย่น

ทางสังคมระหวางหัวหนางานกับลูกนอง (Blau, 1964

cited in Konovsky and Pugh, 1994: 657) และเปนกญุแจ

สำคัญที่จะทำใหสมาชิกในองคการมีพฤติกรรมที่เปนไป

ในทศิทางทีผ่บูรหิารหรอืองคการตองการ (Shaw, 1997)

หากหวัหนางานมคีวามสามารถ ซือ่สตัย มคีวามเชือ่ถอื

ไดและใหความหวงใย กจ็ะทำใหลกูนองเกดิความไววางใจ

(Mishra, 1996) เมือ่ความรสูกึไววางใจเกดิขึน้ กจ็ะสงผลให

เกดิความสมคัรใจทีจ่ะยอมปฏบิตัติามและเตม็ใจทีจ่ะรวม

มอืกนัในการปฏบิตังิาน (Ganesan, 1994) การวจิยัของ

นักวิชาการหลายทาน เปนหลักฐานที่แสดงใหเห็นวา

ความไววางใจในหัวหนางานมีสวนสำคัญในการแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคคล (สุ

นันทา  ศิระวงษธรรม, 2545; Konovsky and Pugh,

1994; Dirks and Ferrin, 2002; และ Colquitt et al., 2007)

นอกจากนี ้อกีปจจยัหนึง่ทีส่ำคญัทีม่สีวนเกีย่วของ

กบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ แตพบวายงั

มผีใูหความสนใจศกึษานอย (Rotenberry and Moberg,

2007) นัน่คอื ความเกีย่วพนัในการทำงาน (Job Involve-

ment) ความเกีย่วพนัในการทำงานเปนแนวคดิหนึง่ซึง่ถอื

วาเปนทัศนคติของคนที่มีตองานที่ทำอยูในปจจุบัน

(Kanungo, 1982) โดยบคุคลจะมองวางานเปนสิง่ทีม่คีวาม

สำคัญตอภาพลักษณโดยรวมทั้งหมด จะมีความเชื่อใน

คณุคาของงาน รสูกึวางานทำใหตนเองมคีณุคา จะทมุเท

หรืออุทิศตนเองใหกับงาน มีความรับผิดชอบตองาน มี

ความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมในความสำเร็จของงาน

(Lodahl and Kejner, 1965) บคุคลจงึมแีนวโนมทีจ่ะให

ความสำคญักบักจิกรรมทีเ่กีย่วของกบังาน มพีฤตกิรรม

ชอบชวยเหลอืผอูืน่ในการทำงาน (Holton and Russell,

1997 cited in Dimitriades, 2007: 476) ซึง่เปนลกัษณะ

ทีส่ำคญัของบคุคลทีแ่สดงออกถงึการมพีฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการ จากการศกึษาวจิยัของนกัวชิาการ
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และนกัวจิยัหลายทาน ทีท่ำการศกึษากบักลมุตวัอยางที่

แตกตางกนั พบผลการวจิยัทีส่อดคลองกนั คอื ความเกีย่ว

พันในการทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (Diefendorff  et al., 2002;

Bolger and Somech, 2004; Chu et al., 2005;

Rotenberry and Moberg, 2007) ซึง่ความสมัพนัธของทัง้

สองตวัแปรนีไ้ดสะทอนใหเหน็ถึงขอเทจ็จรงิทีว่า ถาบคุคล

มคีวามเกีย่วพนัในการทำงานในระดบัสงูกจ็ะมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการอยใูนระดบัทีส่งูมากกวาผู

ทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานต่ำ

จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดเล็งเห็นถึง

ความสำคัญและความเกี่ยวของกันของตัวแปร จึงมุง

ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางาน

ความเกี่ยวพันในการทำงาน และพฤติกรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร โรง

งานชำแหละไกสด เพื่อนำขอมูลที่ไดไปใชเปนขอเสนอ

แนะใหกับผูที่เกี่ยวของสำหรับเปนแนวทางในการปรับ

ปรงุและพฒันาปจจยัตางๆ ทีท่ำใหพนกังานมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการในการทำงาน อนัจะนำไป

สคูวามมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุขององคการ

รวมถงึชวยใหองคการมคีวามสามารถในการแขงขนัและ

เพิม่การเตบิโตทางธรุกจิไดดยีิง่ขึน้

วัตถุประสงคในการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความไววางใจในหวัหนางาน และความเกีย่วพนั

ในการทำงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ และเพื่อศึกษาปจจัยที่รวมกันพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

นิยามศัพทเฉพาะ

ความไววางใจในหวัหนางาน หมายถงึ ความเชือ่

มั่นของพนักงานวาหัวหนางานมีความสามารถ มีความ

ซื่อสัตย ยุติธรรม มีการเปดเผย มีความหวงใย และมี

ความเชือ่ถอืได ไมวาจะเปนคำพดู การกระทำ หรอืการ

ตดัสนิใจ ทำใหพนกังานยอมทำตามดวยความสมคัรใจ ซึง่

แบงออกเปน 4 มติ ิไดแก

มติคิวามสามารถ หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวา หัวหนางานมีความสามารถในการเปนผูนำ

การใชความร ูทกัษะ เทคนคิ และอปุกรณตางๆ ทีจ่ำเปน

ในการทำงาน มีความสามารถในการตัดสินใจในการ

ทำงานไดอยางถูกตองเหมาะสม สามารถสรางแรงจูงใจ

ในการทำงานใหกบัลกูนอง มคีวามสามารถในการตดิตอ

สือ่สารและจดัการกบัความขดัแยงระหวางบคุคลได

มติกิารเปดเผย หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวาหัวหนางานจะปฏิบัติตอลูกนองดวยความซื่อ

สตัย โดยการเปดเผยขอมลูตางๆ ตามความเปนจรงิ ไม

วาจะเปนปญหาหรอืความสำเรจ็ทีไ่ดรบั ยอมรบัฟงความ

คดิเหน็ ความรสูกึของลกูนอง และมกีารประเมนิผลการ

ทำงานอยางยุติธรรม

มติคิวามหวงใย หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวาหัวหนางานจะไมฉกฉวยผลประโยชนอยางไม

เปนธรรมจากพนกังาน ใหความสนใจและหวงใยตอความ

ผาสุกของพนักงานเทาๆ กับความผาสุกของตนเอง สง

เสรมิการเรยีนร ูเพิม่พนูทกัษะในการทำงานของพนกังาน

และสนับสนุนทรัพยากรที่จำเปนในการทำงาน

มิติความเชื่อถือได หมายถึง การที่พนักงานมี

ความเชือ่มัน่วาหวัหนางานมพีฤตกิรรมทีค่งเสนคงวาหรอื

มคีวามนาเชือ่ถอืในคำพดูและการกระทำ นัน่คอื พดูในสิง่

ทีท่ำและทำในสิง่ทีพ่ดู มคีวามคงเสนคงวาในการตดัสนิใจ

ความเกีย่วพนัในการทำงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนกังานวา งานเปนสิง่สำคญัสำหรบัชวีติ จงึมคีวาม

ทุมเทจริงจังกับงาน มีสวนรวม มีความรับผิดชอบใน

ผลการปฏิบัติงาน และทำใหพนักงานมีความรูสึกวา

ตนเองมคีณุคา ซึง่แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก

ความเชือ่ในคณุคาของงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนกังานวางานเปนสิง่สำคญัและเปนสวนหนึง่ในชวีติ

การทำงานทำใหเกดิความรสูกึวาตนเองมคีณุคา

ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง พนักงานมี

ความรบัผดิชอบตองาน จะซือ่สตัยตองาน ใหความสนใจ

และเอาใจใสงาน กลาเผชิญหนากับสิ่งที่ทำผิดพลาดใน

การทำงาน ไมหลกีเลีย่งงาน ตลอดจนมคีวามพยายามใน

การปรบัปรงุงานและหาวธิกีารทำงานใหดขีึน้กวาเดมิ

การทมุเทเสยีสละใหกบังาน หมายถงึ พนกังาน

จะใหความสำคญักบังานมาก โดยทมุเทความสนใจใหกบั

งาน และคดิวาตนเองเหมาะสมกบังานมากทีส่ดุ มคีวาม

ผิดพลาดในการทำงานนอย พนักงานจะเสียสละทั้งแรง

กาย และแรงใจใหกบัการทำงานเพือ่ใหบรรลเุปาหมายใน
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งานของตนหรอืขององคการ

การมสีวนเกีย่วของในงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนักงานวามีสวนรวมในงานและคิดวาตนเปนสวน

หนึง่ของงานในองคการ โดยจะนำตนเองเขาไปเกีย่วของ

ในงานเสมอ ในฐานะเปนผมูสีวนรวมในงานนัน้ มคีวาม

พงึพอใจทีไ่ดมสีวนรวมในความสำเรจ็ของงาน มกัจะเสนอ

ความคดิวธิกีาร หรอืการตดัสนิใจเพือ่นำไปปรบัปรงุงาน

อยูเสมอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

หมายถงึ การกระทำทีน่อกเหนอืจากขอกำหนดในหนาที่

การปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานแสดงออกหรือปฏิบัติดวย

ความสมัครใจ และเปนประโยชนตอองคการ โดยไมได

คำนงึถงึรางวลัตอบแทน และเปนการกระทำทีช่วยสนบั

สนุนการปฏิบัติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล

วิธีการวิจัย
สมมติฐานของการวิจัย

1.  ความไววางใจในหวัหนางานมคีวามสมัพนัธกบั

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

2.  ความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธกบั

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

3.  ความไววางใจในหวัหนางาน และความเกีย่วพนั

ในการทำงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร

โรงงานชำแหละไกสด

ประชากรและกลุมตัวอยาง

 ประชากรทีใ่ชในการวจิยัเปนพนกังานระดบัปฏบิตัิ

การของโรงงานชำแหละไกสด ในจังหวัดสมุทรสาคร

จำนวน 1,374 คน หาขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรการ

คำนวณของ Yamane? (1979) ไดกลมุตวัอยางจำนวน 310

คน และทำการสุมกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงาย

(Simple Random Sampling) โดยการจบัฉลากแบบไม

ใสคนืจากรายชือ่พนกังานในระดบัปฎบิตักิารเทานัน้

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

เครือ่งมอืทีใ่ชเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวน

ไดแก สวนที ่1 แบบสอบถามขอมลูทัว่ไป ประกอบดวย

เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส อายงุาน

และรายไดตอเดอืน สวนที ่2 แบบสอบถามความไววาง

ใจในหัวหนางาน ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ

Mishra (1996) สวนที ่3 แบบสอบถามความเกีย่วพนัใน

การทำงาน ผวูจิยัไดสรางขึน้ตามแนวคดิของ Lodahl and

Kejner (1965) และสวนที ่4 แบบสอบถามพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการ

ศกึษาคนควา การรวบรวมแนวคดิ ตลอดจนเอกสารและ

งานวจิยัทีเ่กีย่วของ

การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื แบบสอบถาม

ทีส่รางขึน้ไดตรวจสอบคณุภาพดวยการหาคาความเทีย่ง

ตรงเชงิเนือ้หาจากผเูชีย่วชาญ และหาคาความเชือ่มัน่โดย

ใชวธิหีาคาสมัประสทิธิอ์ลัฟา (Alpha Coefficient) ของ

ครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชือ่มัน่ของแบบสอบ

ถามสวนที ่2-4 เทากบั .974, .903 และ .927 ตามลำดบั

การเกบ็รวบรวมขอมลู ผวูจิยัไดนำแบบสอบถามไป

เก็บขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามตามลำดับ

รายชื่อที่ไดมาจากการจับฉลากในขั้นตอนของการสุม

กอนทีพ่นกังานจะทำแบบสอบถาม ผวูจิยัไดชีแ้จง อธบิาย

ถงึวธิกีารทำแบบสอบถามใหทราบ หากพนกังานคนใดไม

เขาใจในขอคำถามกส็ามารถถามไดทนัท ีและหากพนกั

งานคนใดอานหนงัสอืไมออก ผวูจิยัและผชูวยในการเกบ็

รวบรวมขอมลูจะอานใหฟง ซึง่แบบสอบถามทีน่ำไปเกบ็

รวบรวมขอมลูทัง้หมดมจีำนวน 350 ชดุ ไดกลบัคนืมาทัง้

สิน้ 350 ชดุ ใชระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอมลู 5 วนั

จากนัน้จงึตรวจสอบและคดัเลอืกแบบสอบถามทีม่ขีอมลู

สมบูรณซึ่งสามารถนำมาวิเคราะหได จำนวน 310 ชุด

แลวจึงนำแบบสอบถามทุกฉบับมาตรวจสอบใหคะแนน

ตามเกณฑทีก่ำหนดไว เพือ่ใชในการวเิคราะหขอมลูตอไป

การวิเคราะหขอมูล ทำการวิเคราะหขอมูลโดยใช

โปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปในการประมวลผล สถิติ

ทีใ่ชในการวเิคราะหขอมลู ไดแก การวเิคราะหสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1

และ 2 และการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน

ใชทดสอบสมมตฐิานขอที ่3
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ผลการวิจัย
ขอมลูทัว่ไปของกลมุตวัอยาง พบวาพนกังานระดบั

ปฏบิตักิารสวนใหญเปนเพศหญงิ มอีายนุอยกวาหรอืเทา

กบั 25 ป มรีะดบัการศกึษาต่ำกวาหรอืเทากบั ป.6 มอีายุ

งานนอยกวาหรอืเทากบั 2 ป สวนใหญมสีถานภาพการ

สมรสสมรสแลว และมีรายไดตอเดือนระหวาง 5,001-

7,000 บาท

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวา ความไว

วางใจในหัวหนางานโดยรวมและแตละมิติ ไดแก มิ

ตคิวามสามารถ มติกิารเปดเผย มติคิวามหวงใย และมติิ

ความเชือ่ถอืไดมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (r = .438, .392, .349, .423

และ .385 ตามลำดบั, p ≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่1 ใน

สวนของผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 พบวา ความ

เกีย่วพนัในการทำงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดาน

ความเชือ่ในคณุคาของงาน ดานความรบัผดิชอบตองาน

ดานการทมุเทเสยีสละใหกบังาน และดานการมสีวนเกีย่ว

ของในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั (r= .633, .403, .651, .520

และ .499 ตามลำดบั, p ≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่1 และ

ในสวนของผลการทดสอบสมมตฐิานขอที ่3 พบวา ความ

เกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ความ

ไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย และความเกีย่วพนั

ในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน สามารถรวม

กันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของพนกังานระดบัปฏบิตักิารไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj =

.479, p≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่2

อภปิรายผลการวจิยั
การวจิยัครัง้นีพ้บวา ความไววางใจในหวัหนางาน

โดยรวมและรายมติ ิไดแก มติคิวามสามารถ มติกิารเปด

เผย มิติความหวงใย และมิติความเชื่อถือไดมีความ

สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว โดยผลการวจิยั

ทีไ่ดมคีวามสอดคลองกบัการวจิยัในอดตีของ สนุนัทา ศริะ

วงษธรรม (2545); Konovsky and Pugh (1994); Dirks

and Ferrin (2002); และ Colquitt et al. (2007)

การทีค่วามไววางใจในหวัหนางานโดยรวมมคีวาม

ตารางที ่ 1  คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวัแปรทีศ่กึษา

  ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. OCB -

2. TIS .438** -

3. TIS01 .392** .852** -

4. TIS02 .349** .881** .649** -

5. TIS03 .423** .921** .719** .782** -

6. TIS04 .385** .882** .654** .693** .755** -

7. JI .633** .385** .384** .299** .369** .312** -

8. JI01 .403** .241** .273** .182** .191** .207** .785** -

9. JI02 .651** .361** .366** .257** .337** .314** .883** .625** -

10. JI03 .520** .314** .325** .237** .339** .213** .851** .536** .676** -

11. JI04 .499** .354** .292** 318** .352** .292** .761** .390** .566** .594** -

หมายเหตุ: OCB=พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ,  TIS=ความไววางใจในหวัหนางานโดยรวม,

TIS01=มติคิวามสามารถ,   TIS02=มติกิารเปดเผย,  TIS03=มติคิวามหวงใย, TIS04=มติคิวามเชือ่ถอืได,

JI=ความเกีย่วพนัในการทำงานโดยรวม,  JI01=ความเชือ่ในคณุคาของงาน,  JI02=ความรบัผดิชอบตองาน,

JI03=การทมุเทเสยีสละใหกบังาน,  JI04=การมสีวนเกีย่วของในงาน

                 ** p≤ .01, n = 310
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สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ เพราะบุคคลมองวาหัวหนางานเปนผูที่มีความ

สามารถ มกีารเปดเผย มคีวามหวงใยและเชือ่ถอืได  ซึง่

สอดคลองกบัแนวคดิของ Mishra (1996) และ Robbins

(2005) ที่กลาววาคุณสมบัติของหัวหนาดังที่กลาวมานี้

ทำใหลกูนองเกดิความไววางใจในหวัหนางาน เมือ่บคุคล

มคีวามไววางใจ  สงผลใหมคีวามสมคัรใจทีจ่ะยอมทำตาม

และเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกันในการปฏิบัติงาน

(Ganesan, 1994) อันเปนแนวโนมไปสูการแสดง

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ สอดคลองกบั

การศกึษาของ Lind (2001); Tyler and Lind (1992 cited

in Colquitt et al., 2007: 918) ทีเ่สนอแนะวายิง่หวัหนา

งานมคีวามนาไววางใจเทาไหร พนกังานกจ็ะมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมากขึน้เทานัน้

เมือ่พจิารณาความไววางใจในหวัหนางานเปนราย

มิติพบวา มิติความหวงใยมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงที่สุด สอด

คลองกบัแนวคดิของ Ouchi (1981: 101) ทีก่ลาววาหวัหนา

งานที่ใหความสนใจหวงใย ตอบสนองกับความตองการ

และปญหาของพนักงานในองคการอยางสม่ำเสมอ เปน

การแสดงถึงพฤติกรรมการใหการยอมรับซึ่งกันและกัน

ดวยความเขาใจและใหคุณคากับสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น

เหมือนครอบครัวเดียวกัน สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นเปน

ผลมาจากความไววางใจเปนพืน้ฐานทีส่ำคญั ทำใหบคุคล

มคีวามเตม็ใจมากขึน้ในการปฏบิตังิานทีเ่หนอืความคาด

หมายหรือแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ เพราะสมัพนัธภาพไดรบัการพฒันา (Rousseau

and McLean Parks, 1993 cited in Burke et al., 2007:

623-624) สอดคลองกบังานวจิยัของ Colquitt et al. (2007)

ทีไ่ดทำการวเิคราะหแบบเมตตาหาความสมัพนัธระหวาง

ความไววางใจ ความนาไววางใจ และความโนมเอยีงใน

การไววางใจกับการนำมาซึ่งความเสี่ยงและผลการปฏิบั

ตงิาน พบวา ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ

ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามสามารถเปน

มติริองลงมาทีม่คีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ดงัที ่Gabarro (1978 cited in

Colquitt et al., 2007) ไดกลาววาหนึง่ในพืน้ฐานของความ

ไววางใจก็คือความสามารถของหัวหนางานที่จะตองมี

ความรู ทักษะที่จำเปนในการทำงาน มีทักษะในการมี

ปฏสิมัพนัธระหวางบคุคลและความรทูัว่ไป สอดคลองกบั

Robbins (2005) ทีก่ลาววา การทีผ่นูำจะสามารถสราง

ความไววางใจใหกบัลูกนองได เปนเพราะผนูำไดแสดงให

เหน็ถงึความสามารถในการทำงาน และเมือ่ความไววาง

ใจไดถูกสรางขึ้น พนักงานก็จะมีความเต็มใจมากขึ้นใน

การปฏบิตัพิฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ซึง่

สอดคลองกบังานวจิยัของ Colquitt et al. (2007) ทีพ่บวา

ความไววางใจในหัวหนางานมิติความสามารถมีความ

สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ

มติติอมาคอืมติคิวามเชือ่ถอืไดมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ เนือ่ง

จากการกระทำที่สอดคลองกันกับคำพูด พฤติกรรมที่

ตารางที ่2  การวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน

 ตวัพยากรณ B Std. Error Beta t p-value

    JI02 .456 .046 .500 9.882** .000

    TIS03 .146 .032 .203 4.560** .000

    JI04 .136 .048 .144 2.883** .005

คาคงที ่(Constant) = 1.001    R = .695    R2= .484    R2Adj = .479

Overall  F = 95.517**    p-value = .000

หมายเหตุ: JI02 = ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน,

TIS03 = ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย,

JI04 = ความเกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน

                 ** p≤ .01, n = 310



38 Thai Human Resource Research Journal, Vol. 4  No. 1, January - June 2009

คงเสนคงวาและเชือ่ถอืไดของหวัหนางานทำใหลกูนองเกดิ

ความไววางใจ (Mishra, 1996; Robbins, 2005) ผลจาก

ความไววางใจนัน้มแีนวโนมทำใหพนกังานสมคัรใจแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Konovsky

and Pugh, 1994) แตในทางกลบักนั ถาหากหวัหนางาน

ไมมคีวามคงเสนคงวาระหวางคำพดูและการกระทำ กจ็ะ

กอใหเกิดความเคลือบแคลงสงสัยตอความรูสึกไววางใจ

ทำใหความไววางใจในหัวหนางานลดลง (McGregor,

1967) มแีนวโนมทำใหบคุคลมพีฤตกิรรมการทำงานเปน

ไปตามบทบาทหนาที่ที่องคการกำหนดวาจำเปนตอง

ปฏบิตัเิทานัน้ (Blau, 1964 cited in Konovsky and Pugh,

1994: 657)

สำหรบัมติกิารเปดเผยทีพ่บวามคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั

สอดคลองกบัผลการวจิยัของ Colquitt et al. (2007) และ

Dirks and Ferrin (2002) ทีพ่บวาสองตวัแปรนีม้คีวาม

สัมพันธกันในทางบวก และสอดคลองกับแนวคิดของ

Robbins (2005) ทีไ่ดเสนอแนะวาการเปดเผยขอมลูตางๆ

ไมวาจะเปนปญหาหรือความสำเร็จที่เกิดขึ้นจากการ

ทำงาน นำไปสูความเชื่อมั่นและความไววางใจในตัวหัว

หนางาน อาจเปนไปไดวาเมือ่เกดิปญหาใดๆ ในการปฏบิั

ตงิาน พนกังานจะบอกใหหวัหนางานทราบเชนกนั ซึง่เปน

ลกัษณะของหลกัการการแลกเปลีย่นทางสงัคมทีพ่นกังาน

เลือกใชเปนวิธีการในการตอบแทนความซื่อสัตยจริงใจ

ของหัวหนางานและทำใหพนักงานมีความเต็มใจที่

จะแสดงออกถงึพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ

(Konovsky and Pugh, 1994)

ผลการวิจัยที่พบวา ความไววางใจในหัวหนางาน

โดยรวมและแตละมิติมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ดงันัน้ผบูรหิาร

และผทูีเ่กีย่วของจงึควรใหความสำคญักบัการรกัษาระดบั

ความไววางใจในหวัหนางานใหอยใูนระดบัสงูตอไป และ

สนบัสนนุใหมเีพิม่มากขึน้ โดยการนำเอาความไววางใจ

ในหวัหนางานมาใชเปนสวนหนึง่ในการฝกอบรมหวัหนา

งาน สนบัสนนุใหหวัหนางานปฏบิตัติอลกูนองอยางเปด

เผย เชน ใหขอมลูและอธบิายถงึเหตผุลทัง้ในการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานและในการตัดสินใจแกลูกนอง สนับ

สนนุใหหวัหนางานพดูถงึความรสูกึของตนเอง ซึง่จะทำให

เกดิความรสูกึใกลชดิสนทิสนม และไมรสูกึหางเหนิ สนบั

สนนุกจิกรรมทีจ่ะทำใหพนกังานและหวัหนางานมโีอกาส

ทำความเขาใจและรจูกักนัมากขึน้

สมมติฐานขอที่ 2 พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเชือ่ในคณุ

คาของงาน ดานความรบัผดิชอบตองาน ดานการทมุเท

เสียสละใหกับงาน และดานการมีสวนเกี่ยวของในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ ซึง่การทีค่วามเกีย่วพนัในการทำงานโดย

รวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ เนื่องจากความเกี่ยวพันในการ

ทำงานเปนความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งสำคัญใน

ชวีติ จงึทมุเทจรงิจงัใหกบังาน เขาไปมสีวนรวมและรบัผดิ

ชอบในผลการปฏบิตังิาน ซึง่ Kanungo (1982) กลาววา

การที่บุคคลมีความรูสึกเชนนี้เปนเพราะมีทัศนคติที่ดีตอ

งานทีท่ำอยใูนปจจบุนั สงผลใหบคุคลชอบทีจ่ะชวยเหลอื

ผอูืน่ในการทำงาน (Holton and Russell, 1997 cited in

Dimitriades, 2007) ซึง่เปนลกัษณะของการแสดงออกถงึ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ สอดคลองกบั

ผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549); Diefendorff et al.

(2002); Rotenberry and Moberg (2007); Dimitriades

(2007); และ Chughtai (2008) ทีแ่มวาจะทำการศกึษากบั

กลุมตัวอยางที่แตกตางกันออกไปแตพบผลการวิจัยเชน

เดยีวกนัคอื ความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ

เมือ่พจิารณาเปนรายดานพบวา ความเกีย่วพนัใน

การทำงานดานความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการสงู

ทีส่ดุ สอดคลองกบังานวจิยัของกรกช ภดูวง (2549) ทีพ่บวา

ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวามรบัผดิชอบตองาน

จะใหความสนใจ และเอาใจใสงาน กลาเผชญิหนากบัสิง่ที่

ทำผดิพลาด ไมหลกีเลีย่งงาน (Lodahl and Kejner, 1965)

สะทอนใหเห็นถึงความซื่อสัตยในการปฏิบัติงานของ

บคุคล เปนพฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึความสำนกึในหนาที่

ซึง่มคีวามเกีย่วของกบัแนวคดิพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ขององคการ (Organ, 1988 cited in Organ et al., 2006)

การทุมเทเสียสละใหกับงานพบวามีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
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อนัดบัรองลงมา สอดคลองกบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง

(2549) และ Chughtai (2008) และสอดคลองกบับทความ

ของ Chay and Aryee (1999) ทีว่าพนกังานทีม่คีวามเกีย่ว

พันในการทำงานจะเชื่อวาเปาหมายของตนเองและเปา

หมายขององคการมีความสอดคลองกัน จึงเต็มใจที่

จะทมุเทเสยีสละทัง้แรงกายแรงใจใหกบังานแมวาจะตอง

เจอกบัความยากลำบาก ความไมสะดวกสบายกต็าม ซึง่

เปนการแสดงออกถึงพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นตอ

ความยากลำบากอันเปนหนึ่งในองคประกอบของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organ, 1988;

Podsakoff et al., 1997)

ความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมีสวนเกี่ยว

ของในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั เนือ่งจากการทีบ่คุคลไดมี

สวนเกีย่วของในกจิกรรมตางๆ ขององคการทำใหบคุคล

รูสึกวาตนเองไดมีสวนรวมและมีความพึงพอใจที่ไดเปน

สวนหนึง่ในความสำเรจ็ของงานและองคการ (Lodahl and

Kejner, 1965) และตอบแทนความพึงพอใจนี้ดวยการ

แสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

(Cohen, 1999; 2000 cited in Chughtai, 2008) ซึง่ผลการ

วจิยันีส้อดคลองกบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549)

และ Diefendorff et al. (2002)

นอกจากนี ้ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความ

เชื่อในคุณคาของงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ เนือ่งจากความ

เชือ่ในคณุคาของงานเปนคานยิมในงานของบคุคลทีท่ำให

เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา (Lodahl and Kejner,

1965) ซึง่ความคดิและความรสูกึของบคุคลเกีย่วกบังานนี้

มอีทิธพิลอยางมากตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการ (Organ and Ryan, 1995 cited in Chughtai,

2008) จงึทำใหบคุคลทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานดาน

ความเชือ่ในคณุคาของงาน มกีารแสดงพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการมากกวาบคุคลทีม่คีวามเชือ่ในคณุ

คาของงานนอย (Chughtai, 2008) ผลการวจิยันีส้อดคลอง

กบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549)

จากผลการวิจัยที่พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานทั้งโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูบริหาร

หรือผูที่เกี่ยวของจึงควรนำผลการวิจัยที่ไดมาปรับปรุง

และพฒันาพนกังานโดย ควรมกีารเปดโอกาสใหพนกังาน

มสีวนรวมในการบรหิารงานของตนเองมากขึน้ เชน การ

ใหพนักงานรวมกันนำความรู และประสบการณมาแลก

เปลี่ยนกัน เพื่อใหมีแนวทางที่หลากหลายในการแกไข

ปญหาและปรบัปรงุวธิกีารทำงาน และหากองคการนำขอ

เสนอแนะของพนกังานคนใดไปดำเนนิการ ควรประกาศ

ใหทกุคนทราบ รวมถงึยกยองหรอืใหรางวลัแกพนกังานที่

มคีวามเกีย่วพนัในการทำงานดเีดนในดานตางๆ เพือ่เปน

ขวญักำลงัใจในการปฏบิตังิาน และเกดิทศันคตทิีด่ตีองาน

อนัจะชวยเปนแรงผลกัดนัใหพนกังานมคีวามเกีย่วพนัใน

การทำงานเพิม่มากขึน้ และเปนแบบอยางใหกบัพนกังาน

คนอืน่ๆ ตอไป

สมมตฐิานที ่3 ผลการวจิยัพบวา ปจจยัทีส่ามารถ

รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการได คอื ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบั

ผิดชอบตองาน ความไววางใจในหัวหนางานมิติความ

หวงใย และความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมีสวน

เกีย่วของในงาน ซึง่สามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj

= .479, p? .01) โดยพบวาความเกีย่วพนัในการทำงาน

ด านความรับผิดชอบตองานสามารถพยากรณ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการไดดทีีส่ดุ สอด

คลองกบัผลการวจิยัของนกัวจิยัหลายทาน (กรกช ภดูวง,

2549; Diefendorff et al., 2002; Rotenberry and Moberg,

2007) เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานดาน

ความรบัผดิชอบตองานจะซือ่สตัยตองาน ใหความสนใจ

และเอาใจใสงาน กลาเผชญิหนากบัสิง่ทีท่ำผดิพลาด ไม

หลกีเลีย่งงาน มคีวามพยายามในการปรบัปรงุและหาวธิี

การทำงานใหดขีึน้กวาเดมิ (Lodahl and Kejner, 1965)

สะทอนใหเห็นวานอกจากบุคคลจะปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่แลวยังมีแนวโนมที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น

(Mudrack, 2004 cited in Dimitriades, 2007: 476) เปน

พฤติกรรมที่บุคคลรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานที่ไมได

ระบุไวอยางเปนทางการ ซึ่งเปนการกระทำที่กอใหเกิด

การพฒันาในดานตางๆ ภายในองคการ (Organ, 1988

cited in Organ et al., 2006)

นอกจากนี้ความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมี

สวนเกี่ยวของในงานก็สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
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เปนสมาชกิทีด่ขีององคการได เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวาม

เกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงานจะมี

ความรสูกึพงึพอใจทีต่นเองไดเปนสวนหนึง่ และไดมสีวน

รวมในการทำงานใหกับองคการประสบความสำเร็จ

(Lodahl and Kejner, 1965) จงึมแีนวโนมทีบ่คุคลจะให

ความสำคญักบักจิกรรมทีเ่กีย่วของกบังาน และยงัรสูกึวา

ตนเองมคีวามสามารถ จงึชอบทีจ่ะชวยเหลอืผอูืน่ในการ

ทำงาน (Holton and Russell, 1997 cited in Dimitriades,

2007: 476) ซึ่งลักษณะของบุคคลดังกลาวแสดงถึง

พฤตกิรรมการมสีวนรวมและการใหความชวยเหลอื ลวน

แลวแตเปนพฤติกรรมที่สอดคลองกับแนวคิดพฤติกรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (Organ, 1988; Podsakoff

et al., 1997) ความเกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวน

เกี่ยวของในงานจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการได สอดคลองกับผลการวิจัย

ของกรกช ภดูวง (2549) Diefendorff et al. (2002) และ

Rotenberry and Moberg (2007)

ในสวนความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการไดเชนกนั จากแนวคดิของ Blau (1964 cited in

Konovsky and Pugh, 1994: 657) กลาววาความไววาง

ใจเปนพื้นฐานของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนทาง

สงัคม เมือ่บคุคลรสูกึเชือ่มัน่วาหวัหนางานใหความสนใจ

และหวงใยตอความผาสกุของตน ไมฉกฉวยผลประโยชน

อยางไมเปนธรรม สงเสรมิการเรยีนร ูเพิม่พนูทกัษะ และ

สนับสนุนทรัพยากรที่จำเปนในการทำงาน (Mishra,

1996) ก็จะสงผลใหความไววางใจถูกสรางขึ้น เพราะ

สมัพนัธภาพระหวางบคุคลไดรบัการพฒันา จงึมแีนวโนม

ใหบคุคลเตม็ใจมากขึน้ในการปฏบิตังิานทีเ่หนอืความคาด

หมาย (Rousseau and McLean Parks, 1993 cited in

Burke et al., 2007: 623-624) ในทางกลบักนั หากบคุคล

เชื่อวาหัวหนาของตนไมสามารถไววางใจไดอาจมีผลทำ

ใหผลการปฏิบัติงานลดลง (Mayer and Gavin, 1999

cited in Dirks and Skarlicki, 2004: 6) มเีพยีงพฤตกิรรม

การทำงานทีเ่ปนไปตามบทบาททีอ่งคการกำหนดไวเทา

นัน้ จากเหตผุลดงักลาวสะทอนใหเหน็วาทัง้สองตวัแปรนี้

มีความเกี่ยวของกัน ความไววางใจในหัวหนางานมิติ

ความหวงใยจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการได สอดคลองกับผลการวิจัยใน

อดตีของสนุนัทา ศริะวงษธรรม (2545) และ Colquitt et

al. (2007)

จากผลการวิจัยที่พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ความไววางใจในหวั

หนางานมติคิวามหวงใย และความเกีย่วพนัในการทำงาน

ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน สามารถรวมกนัพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได ดังนั้น

องคการจะตองใหความสำคญัในการสนบัสนนุทัง้ 3 ปจจยั

นี้ องคการควรสงเสริมความเกี่ยวพันในการทำงานดาน

ความรบัผดิชอบตองานเปนอนัดบัแรก เนือ่งจากสามารถ

พยากรณไดดทีีส่ดุ โดยการนำเอาความรบัผดิตองานมา

กำหนดเปนคานยิมรวมขององคการ และมกีารใหรางวลั

สำหรับผูที่มีความรับผิดชอบตองานดีเดน เพื่อแสดงให

เหน็วาองคการใหความสำคญักบัเรือ่งนี ้ฝกใหพนกังานมี

ความรับผิดชอบมากขึ้นโดยการมอบหมายงานที่พนัก

งานสามารถใชอำนาจตัดสินใจดวยตนเองในขอบเขตที่

เหมาะสม และตองมกีารตรวจสอบตดิตามผลงาน ควรสง

เสรมิความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย โดยวาง

แผนพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมตางๆ เพื่อพัฒนาการ

แสดงออกถึงความหวงใย และเอาใจใสพนักงาน เชน

การสรางความเปนมิตรเพื่อใหพนักงานกลาปรึกษาและ

ขอคำแนะนำ การถามไถทกุขสขุของพนกังานตามความ

เหมาะสม และควรสงเสริมความเกี่ยวพันในการทำงาน

ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน โดยกำหนดมาตรการหรอื

ชองทางตางๆ ใหพนกังานไดมสีวนรวมในงาน เชน ใหมี

สวนรวมในการกำหนดมาตรฐานของงาน การตรวจสอบ

คณุภาพของงาน เปนตน และควรมกีารประชาสมัพนัธถงึ

วิธีการในการมีสวนรวม

สรุปผลการวิจัย
พนกังานระดบัปฏบิตักิารสวนใหญมรีะดบัความไว

วางใจในหัวหนางาน ความเกี่ยวพันในการทำงานและ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการอยใูนระดบัสงู

ในสวนของการศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจ

ในหัวหนางาน ความเกี่ยวพันในการทำงาน และ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการพบวาความไว

วางใจในหวัหนางานโดยรวมและรายมติ ิและความเกีย่ว

พนัในการทำงานทัง้โดยรวมและรายดานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
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อยางมนียัสำคญัทางสถติ ิซึง่เปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้

ไว และพบวาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดดีที่สุดคือ

ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน

รองลงมาคอืความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

ซึ่งมีอำนาจพยากรณใกลเคียงกับความเกี่ยวพันในการ

ทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัครัง้ตอไป
เพือ่พจิารณาถงึตวัแปรอืน่ๆ ทีอ่าจมสีวนชวยสนบั

สนุนใหพนักงานเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการในระยะยาว จึงควรทำการศึกษาตัวแปรอื่นที่มี

ผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ โดยอาจ

ศึกษาตัวแปรที่มีผลทางตรง เชน ความไววางใจใน

องคการ การสนบัสนนุจากองคการ เปนตน หรอืศกึษาใน

รูปแบบของตัวแปรสงผาน โดยศึกษาปจจัยที่กอใหเกิด

ความไววางใจในหวัหนางาน เชน การรบัรคูวามยตุธิรรม

การลดขนาดองคการ เปนตน และการศกึษาปจจยัทีก่อให

เกดิความเกีย่วพนัในการทำงาน เชน ความเชือ่ในอำนาจ

ควบคุมตน การใหขอมูลปอนกลับ การเสริมสรางพลัง

อำนาจในงาน คณุลกัษณะของงาน เปนตน

ควรทำการศึกษาความไววางใจในหัวหนางาน

ความเกี่ยวพันในการทำงานและพฤติกรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการกบัประชากรกลมุอืน่ๆ เชน หนวย

งานเอกชนในกลมุธรุกจิตางๆ หนวยงานราชการ เปนตน

เพื่อนำผลการศึกษาไปใชประโยชนไดอยางเหมาะสม
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