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ความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางาน ความเกีย่วพนัในการทำงาน

และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร:

กรณศีกึษาโรงงานชำแหละไกสด
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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บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางานและความเกีย่วพนัในการ

ทำงานกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ และศกึษาปจจยัทีร่วมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด กลมุตวัอยางคอื พนกังานระดบัปฏบิตักิารจำนวน

310 คน เกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามซึง่ประกอบดวย 4 สวนคอื ปจจยัสวนบคุคล ความไววางใจในหวัหนา

งาน ความเกี่ยวพันในการทำงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สถิติที่ใช ไดแก คาสัมประสิทธิ์สห

สมัพันธแบบเพยีรสนัและการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน ผลการวจิยัพบวา ความไววางใจในหวัหนางาน

และความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ นอกจากนีย้งั

พบวาความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน และความไววางใจใน

หัวหนางานมติคิวามหวงใยสามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิั

ตกิารไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj = .479)
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บทนำ
การดำเนนิงานตางๆ ขององคการใหมปีระสทิธภิาพ

องคการตองอาศัยพนักงานที่ไมเพียงแคปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาทีข่องตนเองเทานัน้ แตยงัตองการพนกังาน

ทีม่พีฤตกิรรมเหนอืบทบาทจากหนาทีท่ีก่ำหนดไว (Katz

and Kahn, 1978 cited in Chughtai, 2008) ลกัษณะของ

การปฏิบัติงานดังกลาวมานี้สอดคลองกับแนวคิด

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organiza-

tional Citizenship Behavior: OCB) พฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมนอกเหนือจากขอ

กำหนดในหนาที่การปฏิบัติงาน ซึ่งบุคคลปฏิบัติดวย

ความสมคัรใจ โดยไมไดคำนงึถงึรางวลัตอบแทน และเปน

พฤตกิรรมทีช่วยสนบัสนนุการปฏบิตังิานขององคการให

มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล (Organ, 1988; Robbins,

2001: 21;George and Jones, 2002: 95) อกีทัง้ยงัเปน

พฤตกิรรมทีส่งัคมในองคการใหการยอมรบัและใหคณุคา

วามปีระโยชนตอองคการ (Katz , 1964 cited in Bolon,

1997) ซึ่งบุคคลที่มีลักษณะของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการจะมีพฤติกรรมการใหความชวย

เหลอื คอยเปนผสูนบัสนนุ รกัษาความสงบ มกีารคำนงึ

ถงึผอูืน่ มคีวามอดทนอดกลัน้ และมพีฤตกิรรมการมสีวน

รวมรบัผดิชอบ (Podsakoff et al., 1997)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมี

ประโยชนในการชวยเปนตวัหลอลืน่กลไกการทำงานทาง

สงัคมในองคการ ทำใหคนในองคการสามารถปรบัตวั เกดิ

ความยดืหยนุ มผีลการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ ชวยลดความ

ขดัแยงหรอืความรนุแรงทีเ่กดิขึน้ในองคการ (Smith et al.,

1983: 654) ชวยใหเกดิความรวมมอืกนั มกีารชวยเหลอื

พึ่งพาอาศัยกันในการทำงาน ลดการใชทรัพยากรของ

องคการ ทำใหสามารถนำทรพัยากรทีป่ระหยดัไดไปใชใน

การเพิม่ผลผลติในดานอืน่ๆ ตอไป (Organ, 1988 cited

in Podsakoff and MacKenzie, 1994: 353) จากเหตผุล

ดังกลาวจึงทำใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการเปนพฤตกิรรมทีจ่ำเปนอยางยิง่สำหรบัสงัคมทีม่ี

การเปลีย่นแปลงตลอดเวลา และไมมคีวามแนนอนดงัเชน

ปจจบุนั ถาหากองคการใดทีบ่คุลากรปราศจากพฤตกิรรม

ดังกลาวนี้ ก็จะเปนองคการที่ออนแอเปราะบาง (Katz,

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

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและปจจัยที่

เกีย่วของจงึมคีวามสำคญัและจำเปนอยางยิง่

การทบทวนเอกสารและงานวจิยัพบวาความไววาง

ใจในหวัหนางาน (Trust in Supervisor) เปนปจจยัทีม่สีวน

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของบุคคลเปนอยางมาก เนื่องจากความไววางใจในหัว

หนางาน เปนพืน้ฐานของสมัพนัธภาพในการแลกเปลีย่น

ทางสังคมระหวางหัวหนางานกับลูกนอง (Blau, 1964

cited in Konovsky and Pugh, 1994: 657) และเปนกญุแจ

สำคัญที่จะทำใหสมาชิกในองคการมีพฤติกรรมที่เปนไป

ในทศิทางทีผ่บูรหิารหรอืองคการตองการ (Shaw, 1997)

หากหวัหนางานมคีวามสามารถ ซือ่สตัย มคีวามเชือ่ถอื

ไดและใหความหวงใย กจ็ะทำใหลกูนองเกดิความไววางใจ

(Mishra, 1996) เมือ่ความรสูกึไววางใจเกดิขึน้ กจ็ะสงผลให

เกดิความสมคัรใจทีจ่ะยอมปฏบิตัติามและเตม็ใจทีจ่ะรวม

มอืกนัในการปฏบิตังิาน (Ganesan, 1994) การวจิยัของ

นักวิชาการหลายทาน เปนหลักฐานที่แสดงใหเห็นวา

ความไววางใจในหัวหนางานมีสวนสำคัญในการแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคคล (สุ

นันทา  ศิระวงษธรรม, 2545; Konovsky and Pugh,

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

นอกจากนี ้อกีปจจยัหนึง่ทีส่ำคญัทีม่สีวนเกีย่วของ

กบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ แตพบวายงั

มผีใูหความสนใจศกึษานอย (Rotenberry and Moberg,

2007) นัน่คอื ความเกีย่วพนัในการทำงาน (Job Involve-

ment) ความเกีย่วพนัในการทำงานเปนแนวคดิหนึง่ซึง่ถอื

วาเปนทัศนคติของคนที่มีตองานที่ทำอยูในปจจุบัน

(Kanungo, 1982) โดยบคุคลจะมองวางานเปนสิง่ทีม่คีวาม

สำคัญตอภาพลักษณโดยรวมทั้งหมด จะมีความเชื่อใน

คณุคาของงาน รสูกึวางานทำใหตนเองมคีณุคา จะทมุเท

หรืออุทิศตนเองใหกับงาน มีความรับผิดชอบตองาน มี

ความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมในความสำเร็จของงาน

(Lodahl and Kejner, 1965) บคุคลจงึมแีนวโนมทีจ่ะให

ความสำคญักบักจิกรรมทีเ่กีย่วของกบังาน มพีฤตกิรรม

ชอบชวยเหลอืผอูืน่ในการทำงาน (Holton and Russell,

1997 cited in Dimitriades, 2007: 476) ซึง่เปนลกัษณะ

ทีส่ำคญัของบคุคลทีแ่สดงออกถงึการมพีฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการ จากการศกึษาวจิยัของนกัวชิาการ
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และนกัวจิยัหลายทาน ทีท่ำการศกึษากบักลมุตวัอยางที่

แตกตางกนั พบผลการวจิยัทีส่อดคลองกนั คอื ความเกีย่ว

พันในการทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (Diefendorff  et al., 2002;

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

Rotenberry and Moberg, 2007) ซึง่ความสมัพนัธของทัง้

สองตวัแปรนีไ้ดสะทอนใหเหน็ถึงขอเทจ็จรงิทีว่า ถาบคุคล

มคีวามเกีย่วพนัในการทำงานในระดบัสงูกจ็ะมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการอยใูนระดบัทีส่งูมากกวาผู

ทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานต่ำ

จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดเล็งเห็นถึง

ความสำคัญและความเกี่ยวของกันของตัวแปร จึงมุง

ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางาน

ความเกี่ยวพันในการทำงาน และพฤติกรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร โรง

งานชำแหละไกสด เพื่อนำขอมูลที่ไดไปใชเปนขอเสนอ

แนะใหกับผูที่เกี่ยวของสำหรับเปนแนวทางในการปรับ

ปรงุและพฒันาปจจยัตางๆ ทีท่ำใหพนกังานมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการในการทำงาน อนัจะนำไป

สคูวามมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุขององคการ

รวมถงึชวยใหองคการมคีวามสามารถในการแขงขนัและ

เพิม่การเตบิโตทางธรุกจิไดดยีิง่ขึน้

วัตถุประสงคในการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความไววางใจในหวัหนางาน และความเกีย่วพนั

ในการทำงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ และเพื่อศึกษาปจจัยที่รวมกันพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

นิยามศัพทเฉพาะ

ความไววางใจในหวัหนางาน หมายถงึ ความเชือ่

มั่นของพนักงานวาหัวหนางานมีความสามารถ มีความ

ซื่อสัตย ยุติธรรม มีการเปดเผย มีความหวงใย และมี

ความเชือ่ถอืได ไมวาจะเปนคำพดู การกระทำ หรอืการ

ตดัสนิใจ ทำใหพนกังานยอมทำตามดวยความสมคัรใจ ซึง่

แบงออกเปน 4 มติ ิไดแก

มติคิวามสามารถ หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวา หัวหนางานมีความสามารถในการเปนผูนำ

การใชความร ูทกัษะ เทคนคิ และอปุกรณตางๆ ทีจ่ำเปน

ในการทำงาน มีความสามารถในการตัดสินใจในการ

ทำงานไดอยางถูกตองเหมาะสม สามารถสรางแรงจูงใจ

ในการทำงานใหกบัลกูนอง มคีวามสามารถในการตดิตอ

สือ่สารและจดัการกบัความขดัแยงระหวางบคุคลได

มติกิารเปดเผย หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวาหัวหนางานจะปฏิบัติตอลูกนองดวยความซื่อ

สตัย โดยการเปดเผยขอมลูตางๆ ตามความเปนจรงิ ไม

วาจะเปนปญหาหรอืความสำเรจ็ทีไ่ดรบั ยอมรบัฟงความ

คดิเหน็ ความรสูกึของลกูนอง และมกีารประเมนิผลการ

ทำงานอยางยุติธรรม

มติคิวามหวงใย หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวาหัวหนางานจะไมฉกฉวยผลประโยชนอยางไม

เปนธรรมจากพนกังาน ใหความสนใจและหวงใยตอความ

ผาสุกของพนักงานเทาๆ กับความผาสุกของตนเอง สง

เสรมิการเรยีนร ูเพิม่พนูทกัษะในการทำงานของพนกังาน

และสนับสนุนทรัพยากรที่จำเปนในการทำงาน

มิติความเชื่อถือได หมายถึง การที่พนักงานมี

ความเชือ่มัน่วาหวัหนางานมพีฤตกิรรมทีค่งเสนคงวาหรอื

มคีวามนาเชือ่ถอืในคำพดูและการกระทำ นัน่คอื พดูในสิง่

ทีท่ำและทำในสิง่ทีพ่ดู มคีวามคงเสนคงวาในการตดัสนิใจ

ความเกีย่วพนัในการทำงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนกังานวา งานเปนสิง่สำคญัสำหรบัชวีติ จงึมคีวาม

ทุมเทจริงจังกับงาน มีสวนรวม มีความรับผิดชอบใน

ผลการปฏิบัติงาน และทำใหพนักงานมีความรูสึกวา

ตนเองมคีณุคา ซึง่แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก

ความเชือ่ในคณุคาของงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนกังานวางานเปนสิง่สำคญัและเปนสวนหนึง่ในชวีติ

การทำงานทำใหเกดิความรสูกึวาตนเองมคีณุคา

ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง พนักงานมี

ความรบัผดิชอบตองาน จะซือ่สตัยตองาน ใหความสนใจ

และเอาใจใสงาน กลาเผชิญหนากับสิ่งที่ทำผิดพลาดใน

การทำงาน ไมหลกีเลีย่งงาน ตลอดจนมคีวามพยายามใน

การปรบัปรงุงานและหาวธิกีารทำงานใหดขีึน้กวาเดมิ

การทมุเทเสยีสละใหกบังาน หมายถงึ พนกังาน

จะใหความสำคญักบังานมาก โดยทมุเทความสนใจใหกบั

งาน และคดิวาตนเองเหมาะสมกบังานมากทีส่ดุ มคีวาม

ผิดพลาดในการทำงานนอย พนักงานจะเสียสละทั้งแรง

กาย และแรงใจใหกบัการทำงานเพือ่ใหบรรลเุปาหมายใน
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งานของตนหรอืขององคการ

การมสีวนเกีย่วของในงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนักงานวามีสวนรวมในงานและคิดวาตนเปนสวน

หนึง่ของงานในองคการ โดยจะนำตนเองเขาไปเกีย่วของ

ในงานเสมอ ในฐานะเปนผมูสีวนรวมในงานนัน้ มคีวาม

พงึพอใจทีไ่ดมสีวนรวมในความสำเรจ็ของงาน มกัจะเสนอ

ความคดิวธิกีาร หรอืการตดัสนิใจเพือ่นำไปปรบัปรงุงาน

อยูเสมอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

หมายถงึ การกระทำทีน่อกเหนอืจากขอกำหนดในหนาที่

การปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานแสดงออกหรือปฏิบัติดวย

ความสมัครใจ และเปนประโยชนตอองคการ โดยไมได

คำนงึถงึรางวลัตอบแทน และเปนการกระทำทีช่วยสนบั

สนุนการปฏิบัติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล

วิธีการวิจัย
สมมติฐานของการวิจัย

1.  ความไววางใจในหวัหนางานมคีวามสมัพนัธกบั

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

2.  ความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธกบั

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

3.  ความไววางใจในหวัหนางาน และความเกีย่วพนั

ในการทำงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร

โรงงานชำแหละไกสด

ประชากรและกลุมตัวอยาง

 ประชากรทีใ่ชในการวจิยัเปนพนกังานระดบัปฏบิตัิ

การของโรงงานชำแหละไกสด ในจังหวัดสมุทรสาคร

จำนวน 1,374 คน หาขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรการ

คำนวณของ Yamane? (1979) ไดกลมุตวัอยางจำนวน 310

คน และทำการสุมกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงาย

(Simple Random Sampling) โดยการจบัฉลากแบบไม

ใสคนืจากรายชือ่พนกังานในระดบัปฎบิตักิารเทานัน้

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

เครือ่งมอืทีใ่ชเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวน

ไดแก สวนที ่1 แบบสอบถามขอมลูทัว่ไป ประกอบดวย

เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส อายงุาน

และรายไดตอเดอืน สวนที ่2 แบบสอบถามความไววาง

ใจในหัวหนางาน ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ

Mishra (1996) สวนที ่3 แบบสอบถามความเกีย่วพนัใน

การทำงาน ผวูจิยัไดสรางขึน้ตามแนวคดิของ Lodahl and

Kejner (1965) และสวนที ่4 แบบสอบถามพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการ

ศกึษาคนควา การรวบรวมแนวคดิ ตลอดจนเอกสารและ

งานวจิยัทีเ่กีย่วของ

การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื แบบสอบถาม

ทีส่รางขึน้ไดตรวจสอบคณุภาพดวยการหาคาความเทีย่ง

ตรงเชงิเนือ้หาจากผเูชีย่วชาญ และหาคาความเชือ่มัน่โดย

ใชวธิหีาคาสมัประสทิธิอ์ลัฟา (Alpha Coefficient) ของ

ครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชือ่มัน่ของแบบสอบ

ถามสวนที ่2-4 เทากบั .974, .903 และ .927 ตามลำดบั

การเกบ็รวบรวมขอมลู ผวูจิยัไดนำแบบสอบถามไป

เก็บขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามตามลำดับ

รายชื่อที่ไดมาจากการจับฉลากในขั้นตอนของการสุม

กอนทีพ่นกังานจะทำแบบสอบถาม ผวูจิยัไดชีแ้จง อธบิาย

ถงึวธิกีารทำแบบสอบถามใหทราบ หากพนกังานคนใดไม

เขาใจในขอคำถามกส็ามารถถามไดทนัท ีและหากพนกั

งานคนใดอานหนงัสอืไมออก ผวูจิยัและผชูวยในการเกบ็

รวบรวมขอมลูจะอานใหฟง ซึง่แบบสอบถามทีน่ำไปเกบ็

รวบรวมขอมลูทัง้หมดมจีำนวน 350 ชดุ ไดกลบัคนืมาทัง้

สิน้ 350 ชดุ ใชระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอมลู 5 วนั

จากนัน้จงึตรวจสอบและคดัเลอืกแบบสอบถามทีม่ขีอมลู

สมบูรณซึ่งสามารถนำมาวิเคราะหได จำนวน 310 ชุด

แลวจึงนำแบบสอบถามทุกฉบับมาตรวจสอบใหคะแนน

ตามเกณฑทีก่ำหนดไว เพือ่ใชในการวเิคราะหขอมลูตอไป

การวิเคราะหขอมูล ทำการวิเคราะหขอมูลโดยใช

โปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปในการประมวลผล สถิติ

ทีใ่ชในการวเิคราะหขอมลู ไดแก การวเิคราะหสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1

และ 2 และการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน

ใชทดสอบสมมตฐิานขอที ่3



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

ผลการวิจัย
ขอมลูทัว่ไปของกลมุตวัอยาง พบวาพนกังานระดบั

ปฏบิตักิารสวนใหญเปนเพศหญงิ มอีายนุอยกวาหรอืเทา

กบั 25 ป มรีะดบัการศกึษาต่ำกวาหรอืเทากบั ป.6 มอีายุ

งานนอยกวาหรอืเทากบั 2 ป สวนใหญมสีถานภาพการ

สมรสสมรสแลว และมีรายไดตอเดือนระหวาง 5,001-

7,000 บาท

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวา ความไว

วางใจในหัวหนางานโดยรวมและแตละมิติ ไดแก มิ

ตคิวามสามารถ มติกิารเปดเผย มติคิวามหวงใย และมติิ

ความเชือ่ถอืไดมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (r = .438, .392, .349, .423

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

สวนของผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 พบวา ความ

เกีย่วพนัในการทำงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดาน

ความเชือ่ในคณุคาของงาน ดานความรบัผดิชอบตองาน

ดานการทมุเทเสยีสละใหกบังาน และดานการมสีวนเกีย่ว

ของในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั (r= .633, .403, .651, .520

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

ในสวนของผลการทดสอบสมมตฐิานขอที ่3 พบวา ความ

เกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ความ

ไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย และความเกีย่วพนั

ในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน สามารถรวม

กันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของพนกังานระดบัปฏบิตักิารไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj =

.479, p≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่2

อภปิรายผลการวจิยั
การวจิยัครัง้นีพ้บวา ความไววางใจในหวัหนางาน

โดยรวมและรายมติ ิไดแก มติคิวามสามารถ มติกิารเปด

เผย มิติความหวงใย และมิติความเชื่อถือไดมีความ

สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว โดยผลการวจิยั

ทีไ่ดมคีวามสอดคลองกบัการวจิยัในอดตีของ สนุนัทา ศริะ

วงษธรรม (2545); Konovsky and Pugh (1994); Dirks

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

การทีค่วามไววางใจในหวัหนางานโดยรวมมคีวาม

ตารางที ่ 1  คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวัแปรทีศ่กึษา

  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=พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ,  TIS=ความไววางใจในหวัหนางานโดยรวม,

TIS01=มติคิวามสามารถ,   TIS02=มติกิารเปดเผย,  TIS03=มติคิวามหวงใย, TIS04=มติคิวามเชือ่ถอืได,

JI=ความเกีย่วพนัในการทำงานโดยรวม,  JI01=ความเชือ่ในคณุคาของงาน,  JI02=ความรบัผดิชอบตองาน,

JI03=การทมุเทเสยีสละใหกบังาน,  JI04=การมสีวนเกีย่วของในงาน

                 ** p≤ .01, n = 310
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สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ เพราะบุคคลมองวาหัวหนางานเปนผูที่มีความ

สามารถ มกีารเปดเผย มคีวามหวงใยและเชือ่ถอืได  ซึง่

สอดคลองกบัแนวคดิของ Mishra (1996) และ Robbins

(2005) ที่กลาววาคุณสมบัติของหัวหนาดังที่กลาวมานี้

ทำใหลกูนองเกดิความไววางใจในหวัหนางาน เมือ่บคุคล

มคีวามไววางใจ  สงผลใหมคีวามสมคัรใจทีจ่ะยอมทำตาม

และเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกันในการปฏิบัติงาน

(Ganesan, 1994) อันเปนแนวโนมไปสูการแสดง

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ สอดคลองกบั

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

in Colquitt et al., 2007: 918) ทีเ่สนอแนะวายิง่หวัหนา

งานมคีวามนาไววางใจเทาไหร พนกังานกจ็ะมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมากขึน้เทานัน้

เมือ่พจิารณาความไววางใจในหวัหนางานเปนราย

มิติพบวา มิติความหวงใยมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงที่สุด สอด

คลองกบัแนวคดิของ Ouchi (1981: 101) ทีก่ลาววาหวัหนา

งานที่ใหความสนใจหวงใย ตอบสนองกับความตองการ

และปญหาของพนักงานในองคการอยางสม่ำเสมอ เปน

การแสดงถึงพฤติกรรมการใหการยอมรับซึ่งกันและกัน

ดวยความเขาใจและใหคุณคากับสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น

เหมือนครอบครัวเดียวกัน สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นเปน

ผลมาจากความไววางใจเปนพืน้ฐานทีส่ำคญั ทำใหบคุคล

มคีวามเตม็ใจมากขึน้ในการปฏบิตังิานทีเ่หนอืความคาด

หมายหรือแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ เพราะสมัพนัธภาพไดรบัการพฒันา (Rousseau

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

623-624) สอดคลองกบังานวจิยัของ Colquitt et al. (2007)

ทีไ่ดทำการวเิคราะหแบบเมตตาหาความสมัพนัธระหวาง

ความไววางใจ ความนาไววางใจ และความโนมเอยีงใน

การไววางใจกับการนำมาซึ่งความเสี่ยงและผลการปฏิบั

ตงิาน พบวา ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ

ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามสามารถเปน

มติริองลงมาทีม่คีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ดงัที ่Gabarro (1978 cited in

Colquitt et al., 2007) ไดกลาววาหนึง่ในพืน้ฐานของความ

ไววางใจก็คือความสามารถของหัวหนางานที่จะตองมี

ความรู ทักษะที่จำเปนในการทำงาน มีทักษะในการมี

ปฏสิมัพนัธระหวางบคุคลและความรทูัว่ไป สอดคลองกบั

Robbins (2005) ทีก่ลาววา การทีผ่นูำจะสามารถสราง

ความไววางใจใหกบัลูกนองได เปนเพราะผนูำไดแสดงให

เหน็ถงึความสามารถในการทำงาน และเมือ่ความไววาง

ใจไดถูกสรางขึ้น พนักงานก็จะมีความเต็มใจมากขึ้นใน

การปฏบิตัพิฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ซึง่

สอดคลองกบังานวจิยัของ Colquitt et al. (2007) ทีพ่บวา

ความไววางใจในหัวหนางานมิติความสามารถมีความ

สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ

มติติอมาคอืมติคิวามเชือ่ถอืไดมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ เนือ่ง

จากการกระทำที่สอดคลองกันกับคำพูด พฤติกรรมที่

ตารางที ่2  การวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน

 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

คาคงที ่(Constant) = 1.001    R = .695    R2= .484    R2Adj = .479

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

หมายเหตุ: JI02 = ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน,

TIS03 = ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย,

JI04 = ความเกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน

                 ** p≤ .01, n = 310
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คงเสนคงวาและเชือ่ถอืไดของหวัหนางานทำใหลกูนองเกดิ

ความไววางใจ (Mishra, 1996; Robbins, 2005) ผลจาก

ความไววางใจนัน้มแีนวโนมทำใหพนกังานสมคัรใจแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Konovsky

and Pugh, 1994) แตในทางกลบักนั ถาหากหวัหนางาน

ไมมคีวามคงเสนคงวาระหวางคำพดูและการกระทำ กจ็ะ

กอใหเกิดความเคลือบแคลงสงสัยตอความรูสึกไววางใจ

ทำใหความไววางใจในหัวหนางานลดลง (McGregor,

1967) มแีนวโนมทำใหบคุคลมพีฤตกิรรมการทำงานเปน

ไปตามบทบาทหนาที่ที่องคการกำหนดวาจำเปนตอง

ปฏบิตัเิทานัน้ (Blau, 1964 cited in Konovsky and Pugh,

1994: 657)

สำหรบัมติกิารเปดเผยทีพ่บวามคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั

สอดคลองกบัผลการวจิยัของ Colquitt et al. (2007) และ

Dirks and Ferrin (2002) ทีพ่บวาสองตวัแปรนีม้คีวาม

สัมพันธกันในทางบวก และสอดคลองกับแนวคิดของ

Robbins (2005) ทีไ่ดเสนอแนะวาการเปดเผยขอมลูตางๆ

ไมวาจะเปนปญหาหรือความสำเร็จที่เกิดขึ้นจากการ

ทำงาน นำไปสูความเชื่อมั่นและความไววางใจในตัวหัว

หนางาน อาจเปนไปไดวาเมือ่เกดิปญหาใดๆ ในการปฏบิั

ตงิาน พนกังานจะบอกใหหวัหนางานทราบเชนกนั ซึง่เปน

ลกัษณะของหลกัการการแลกเปลีย่นทางสงัคมทีพ่นกังาน

เลือกใชเปนวิธีการในการตอบแทนความซื่อสัตยจริงใจ

ของหัวหนางานและทำใหพนักงานมีความเต็มใจที่

จะแสดงออกถงึพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ

(Konovsky and Pugh, 1994)

ผลการวิจัยที่พบวา ความไววางใจในหัวหนางาน

โดยรวมและแตละมิติมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ดงันัน้ผบูรหิาร

และผทูีเ่กีย่วของจงึควรใหความสำคญักบัการรกัษาระดบั

ความไววางใจในหวัหนางานใหอยใูนระดบัสงูตอไป และ

สนบัสนนุใหมเีพิม่มากขึน้ โดยการนำเอาความไววางใจ

ในหวัหนางานมาใชเปนสวนหนึง่ในการฝกอบรมหวัหนา

งาน สนบัสนนุใหหวัหนางานปฏบิตัติอลกูนองอยางเปด

เผย เชน ใหขอมลูและอธบิายถงึเหตผุลทัง้ในการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานและในการตัดสินใจแกลูกนอง สนับ

สนนุใหหวัหนางานพดูถงึความรสูกึของตนเอง ซึง่จะทำให

เกดิความรสูกึใกลชดิสนทิสนม และไมรสูกึหางเหนิ สนบั

สนนุกจิกรรมทีจ่ะทำใหพนกังานและหวัหนางานมโีอกาส

ทำความเขาใจและรจูกักนัมากขึน้

สมมติฐานขอที่ 2 พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเชือ่ในคณุ

คาของงาน ดานความรบัผดิชอบตองาน ดานการทมุเท

เสียสละใหกับงาน และดานการมีสวนเกี่ยวของในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ ซึง่การทีค่วามเกีย่วพนัในการทำงานโดย

รวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ เนื่องจากความเกี่ยวพันในการ

ทำงานเปนความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งสำคัญใน

ชวีติ จงึทมุเทจรงิจงัใหกบังาน เขาไปมสีวนรวมและรบัผดิ

ชอบในผลการปฏบิตังิาน ซึง่ Kanungo (1982) กลาววา

การที่บุคคลมีความรูสึกเชนนี้เปนเพราะมีทัศนคติที่ดีตอ

งานทีท่ำอยใูนปจจบุนั สงผลใหบคุคลชอบทีจ่ะชวยเหลอื

ผอูืน่ในการทำงาน (Holton and Russell, 1997 cited in

Dimitriades, 2007) ซึง่เปนลกัษณะของการแสดงออกถงึ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ สอดคลองกบั

ผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549); Diefendorff et al.

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

(2007); และ Chughtai (2008) ทีแ่มวาจะทำการศกึษากบั

กลุมตัวอยางที่แตกตางกันออกไปแตพบผลการวิจัยเชน

เดยีวกนัคอื ความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ

เมือ่พจิารณาเปนรายดานพบวา ความเกีย่วพนัใน

การทำงานดานความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการสงู

ทีส่ดุ สอดคลองกบังานวจิยัของกรกช ภดูวง (2549) ทีพ่บวา

ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวามรบัผดิชอบตองาน

จะใหความสนใจ และเอาใจใสงาน กลาเผชญิหนากบัสิง่ที่

ทำผดิพลาด ไมหลกีเลีย่งงาน (Lodahl and Kejner, 1965)

สะทอนใหเห็นถึงความซื่อสัตยในการปฏิบัติงานของ

บคุคล เปนพฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึความสำนกึในหนาที่

ซึง่มคีวามเกีย่วของกบัแนวคดิพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ขององคการ (Organ, 1988 cited in Organ et al., 2006)

การทุมเทเสียสละใหกับงานพบวามีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
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อนัดบัรองลงมา สอดคลองกบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง

(2549) และ Chughtai (2008) และสอดคลองกบับทความ

ของ Chay and Aryee (1999) ทีว่าพนกังานทีม่คีวามเกีย่ว

พันในการทำงานจะเชื่อวาเปาหมายของตนเองและเปา

หมายขององคการมีความสอดคลองกัน จึงเต็มใจที่

จะทมุเทเสยีสละทัง้แรงกายแรงใจใหกบังานแมวาจะตอง

เจอกบัความยากลำบาก ความไมสะดวกสบายกต็าม ซึง่

เปนการแสดงออกถึงพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นตอ

ความยากลำบากอันเปนหนึ่งในองคประกอบของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organ, 1988;

Podsakoff et al., 1997)

ความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมีสวนเกี่ยว

ของในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั เนือ่งจากการทีบ่คุคลไดมี

สวนเกีย่วของในกจิกรรมตางๆ ขององคการทำใหบคุคล

รูสึกวาตนเองไดมีสวนรวมและมีความพึงพอใจที่ไดเปน

สวนหนึง่ในความสำเรจ็ของงานและองคการ (Lodahl and

Kejner, 1965) และตอบแทนความพึงพอใจนี้ดวยการ

แสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

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

วจิยันีส้อดคลองกบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549)

และ Diefendorff et al. (2002)

นอกจากนี ้ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความ

เชื่อในคุณคาของงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ เนือ่งจากความ

เชือ่ในคณุคาของงานเปนคานยิมในงานของบคุคลทีท่ำให

เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา (Lodahl and Kejner,

1965) ซึง่ความคดิและความรสูกึของบคุคลเกีย่วกบังานนี้

มอีทิธพิลอยางมากตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการ (Organ and Ryan, 1995 cited in Chughtai,

2008) จงึทำใหบคุคลทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานดาน

ความเชือ่ในคณุคาของงาน มกีารแสดงพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการมากกวาบคุคลทีม่คีวามเชือ่ในคณุ

คาของงานนอย (Chughtai, 2008) ผลการวจิยันีส้อดคลอง

กบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549)

จากผลการวิจัยที่พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานทั้งโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูบริหาร

หรือผูที่เกี่ยวของจึงควรนำผลการวิจัยที่ไดมาปรับปรุง

และพฒันาพนกังานโดย ควรมกีารเปดโอกาสใหพนกังาน

มสีวนรวมในการบรหิารงานของตนเองมากขึน้ เชน การ

ใหพนักงานรวมกันนำความรู และประสบการณมาแลก

เปลี่ยนกัน เพื่อใหมีแนวทางที่หลากหลายในการแกไข

ปญหาและปรบัปรงุวธิกีารทำงาน และหากองคการนำขอ

เสนอแนะของพนกังานคนใดไปดำเนนิการ ควรประกาศ

ใหทกุคนทราบ รวมถงึยกยองหรอืใหรางวลัแกพนกังานที่

มคีวามเกีย่วพนัในการทำงานดเีดนในดานตางๆ เพือ่เปน

ขวญักำลงัใจในการปฏบิตังิาน และเกดิทศันคตทิีด่ตีองาน

อนัจะชวยเปนแรงผลกัดนัใหพนกังานมคีวามเกีย่วพนัใน

การทำงานเพิม่มากขึน้ และเปนแบบอยางใหกบัพนกังาน

คนอืน่ๆ ตอไป

สมมตฐิานที ่3 ผลการวจิยัพบวา ปจจยัทีส่ามารถ

รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการได คอื ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบั

ผิดชอบตองาน ความไววางใจในหัวหนางานมิติความ

หวงใย และความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมีสวน

เกีย่วของในงาน ซึง่สามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj

= .479, p? .01) โดยพบวาความเกีย่วพนัในการทำงาน

ด านความรับผิดชอบตองานสามารถพยากรณ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการไดดทีีส่ดุ สอด

คลองกบัผลการวจิยัของนกัวจิยัหลายทาน (กรกช ภดูวง,

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

2007) เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานดาน

ความรบัผดิชอบตองานจะซือ่สตัยตองาน ใหความสนใจ

และเอาใจใสงาน กลาเผชญิหนากบัสิง่ทีท่ำผดิพลาด ไม

หลกีเลีย่งงาน มคีวามพยายามในการปรบัปรงุและหาวธิี

การทำงานใหดขีึน้กวาเดมิ (Lodahl and Kejner, 1965)

สะทอนใหเห็นวานอกจากบุคคลจะปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่แลวยังมีแนวโนมที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น

(Mudrack, 2004 cited in Dimitriades, 2007: 476) เปน

พฤติกรรมที่บุคคลรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานที่ไมได

ระบุไวอยางเปนทางการ ซึ่งเปนการกระทำที่กอใหเกิด

การพฒันาในดานตางๆ ภายในองคการ (Organ, 1988

cited in Organ et al., 2006)

นอกจากนี้ความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมี

สวนเกี่ยวของในงานก็สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
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เปนสมาชกิทีด่ขีององคการได เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวาม

เกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงานจะมี

ความรสูกึพงึพอใจทีต่นเองไดเปนสวนหนึง่ และไดมสีวน

รวมในการทำงานใหกับองคการประสบความสำเร็จ

(Lodahl and Kejner, 1965) จงึมแีนวโนมทีบ่คุคลจะให

ความสำคญักบักจิกรรมทีเ่กีย่วของกบังาน และยงัรสูกึวา

ตนเองมคีวามสามารถ จงึชอบทีจ่ะชวยเหลอืผอูืน่ในการ

ทำงาน (Holton and Russell, 1997 cited in Dimitriades,

2007: 476) ซึ่งลักษณะของบุคคลดังกลาวแสดงถึง

พฤตกิรรมการมสีวนรวมและการใหความชวยเหลอื ลวน

แลวแตเปนพฤติกรรมที่สอดคลองกับแนวคิดพฤติกรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (Organ, 1988; Podsakoff

et al., 1997) ความเกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวน

เกี่ยวของในงานจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการได สอดคลองกับผลการวิจัย

ของกรกช ภดูวง (2549) Diefendorff et al. (2002) และ

Rotenberry and Moberg (2007)

ในสวนความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการไดเชนกนั จากแนวคดิของ Blau (1964 cited in

Konovsky and Pugh, 1994: 657) กลาววาความไววาง

ใจเปนพื้นฐานของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนทาง

สงัคม เมือ่บคุคลรสูกึเชือ่มัน่วาหวัหนางานใหความสนใจ

และหวงใยตอความผาสกุของตน ไมฉกฉวยผลประโยชน

อยางไมเปนธรรม สงเสรมิการเรยีนร ูเพิม่พนูทกัษะ และ

สนับสนุนทรัพยากรที่จำเปนในการทำงาน (Mishra,

1996) ก็จะสงผลใหความไววางใจถูกสรางขึ้น เพราะ

สมัพนัธภาพระหวางบคุคลไดรบัการพฒันา จงึมแีนวโนม

ใหบคุคลเตม็ใจมากขึน้ในการปฏบิตังิานทีเ่หนอืความคาด

หมาย (Rousseau and McLean Parks, 1993 cited in

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

เชื่อวาหัวหนาของตนไมสามารถไววางใจไดอาจมีผลทำ

ใหผลการปฏิบัติงานลดลง (Mayer and Gavin, 1999

cited in Dirks and Skarlicki, 2004: 6) มเีพยีงพฤตกิรรม

การทำงานทีเ่ปนไปตามบทบาททีอ่งคการกำหนดไวเทา

นัน้ จากเหตผุลดงักลาวสะทอนใหเหน็วาทัง้สองตวัแปรนี้

มีความเกี่ยวของกัน ความไววางใจในหัวหนางานมิติ

ความหวงใยจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการได สอดคลองกับผลการวิจัยใน

อดตีของสนุนัทา ศริะวงษธรรม (2545) และ Colquitt et

al. (2007)

จากผลการวิจัยที่พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ความไววางใจในหวั

หนางานมติคิวามหวงใย และความเกีย่วพนัในการทำงาน

ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน สามารถรวมกนัพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได ดังนั้น

องคการจะตองใหความสำคญัในการสนบัสนนุทัง้ 3 ปจจยั

นี้ องคการควรสงเสริมความเกี่ยวพันในการทำงานดาน

ความรบัผดิชอบตองานเปนอนัดบัแรก เนือ่งจากสามารถ

พยากรณไดดทีีส่ดุ โดยการนำเอาความรบัผดิตองานมา

กำหนดเปนคานยิมรวมขององคการ และมกีารใหรางวลั

สำหรับผูที่มีความรับผิดชอบตองานดีเดน เพื่อแสดงให

เหน็วาองคการใหความสำคญักบัเรือ่งนี ้ฝกใหพนกังานมี

ความรับผิดชอบมากขึ้นโดยการมอบหมายงานที่พนัก

งานสามารถใชอำนาจตัดสินใจดวยตนเองในขอบเขตที่

เหมาะสม และตองมกีารตรวจสอบตดิตามผลงาน ควรสง

เสรมิความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย โดยวาง

แผนพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมตางๆ เพื่อพัฒนาการ

แสดงออกถึงความหวงใย และเอาใจใสพนักงาน เชน

การสรางความเปนมิตรเพื่อใหพนักงานกลาปรึกษาและ

ขอคำแนะนำ การถามไถทกุขสขุของพนกังานตามความ

เหมาะสม และควรสงเสริมความเกี่ยวพันในการทำงาน

ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน โดยกำหนดมาตรการหรอื

ชองทางตางๆ ใหพนกังานไดมสีวนรวมในงาน เชน ใหมี

สวนรวมในการกำหนดมาตรฐานของงาน การตรวจสอบ

คณุภาพของงาน เปนตน และควรมกีารประชาสมัพนัธถงึ

วิธีการในการมีสวนรวม

สรุปผลการวิจัย
พนกังานระดบัปฏบิตักิารสวนใหญมรีะดบัความไว

วางใจในหัวหนางาน ความเกี่ยวพันในการทำงานและ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการอยใูนระดบัสงู

ในสวนของการศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจ

ในหัวหนางาน ความเกี่ยวพันในการทำงาน และ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการพบวาความไว

วางใจในหวัหนางานโดยรวมและรายมติ ิและความเกีย่ว

พนัในการทำงานทัง้โดยรวมและรายดานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
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อยางมนียัสำคญัทางสถติ ิซึง่เปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้

ไว และพบวาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดดีที่สุดคือ

ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน

รองลงมาคอืความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

ซึ่งมีอำนาจพยากรณใกลเคียงกับความเกี่ยวพันในการ

ทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัครัง้ตอไป
เพือ่พจิารณาถงึตวัแปรอืน่ๆ ทีอ่าจมสีวนชวยสนบั

สนุนใหพนักงานเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการในระยะยาว จึงควรทำการศึกษาตัวแปรอื่นที่มี

ผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ โดยอาจ

ศึกษาตัวแปรที่มีผลทางตรง เชน ความไววางใจใน

องคการ การสนบัสนนุจากองคการ เปนตน หรอืศกึษาใน

รูปแบบของตัวแปรสงผาน โดยศึกษาปจจัยที่กอใหเกิด

ความไววางใจในหวัหนางาน เชน การรบัรคูวามยตุธิรรม

การลดขนาดองคการ เปนตน และการศกึษาปจจยัทีก่อให

เกดิความเกีย่วพนัในการทำงาน เชน ความเชือ่ในอำนาจ

ควบคุมตน การใหขอมูลปอนกลับ การเสริมสรางพลัง

อำนาจในงาน คณุลกัษณะของงาน เปนตน

ควรทำการศึกษาความไววางใจในหัวหนางาน

ความเกี่ยวพันในการทำงานและพฤติกรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการกบัประชากรกลมุอืน่ๆ เชน หนวย

งานเอกชนในกลมุธรุกจิตางๆ หนวยงานราชการ เปนตน

เพื่อนำผลการศึกษาไปใชประโยชนไดอยางเหมาะสม
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