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บทคัดยอ 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของพนักงานเมืองพัทยาโดยมีการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของ
ผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรสงผานที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยางจํานวน 480 คน ไดมา
จากการสุมแบบชั้นภูมิตามสัดสวน เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ ไดแก 
แบบสอบถามเรื่อง บุคลิกภาพเชิงรุก การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคการ มีคาความเที่ยง เทากับ 0.85, 0.95 และ 0.96 วิเคราะหขอมูลพื้นฐานโดยใช
โปรแกรมSPSS และวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใช โปรแกรม
Mplus7.31 ผลการวิจัยพบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูล    
เชิงประจักษ พิจารณาจากคา ଶ=55.88, df=44, ଶ/df=1.27, p-value=0.11, RMSEA=0.02,     
CFI=1.00, TLI=0.99, SRMR=0.07 ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม     
การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการไดรอยละ 54 โดยตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ     
การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก และมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการผานการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก และตัวแปรการแลกเปล่ียน
สัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ 

 

คําสําคัญ: บุคลิกภาพเชิงรุก การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก  พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีองคการ ตัวแปรสงผาน 

 

Abstract 
The objective of this research was to validate the consistency of a causal 

relationship model with empirical data. The participants were 480 persons by a 
proportionate stratified random sampling. The tool employed to collect data were a 5-
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point rating scale questionnaires with 3 sections: proactive personality, leader-member 
exchange and organizational citizenship behavior. Cranach’s alpha was 0.85, 0.95 
and0.96 respectively. Descriptive statistics were generated using SPSS and modeling 
consistency with empirical data involved in the use of Mplus 7.31. The research results 
revealed that the developed multilevel causal relationship model was consistent with 
the empirical data (ଶ=55.88, df=44, ଶ/df=1.27, p-value=0.11, RMSEA=0.02, CFI=1.00, 
TLI=0.99, SRMR=0.07). The variables in the proposed model accounted for 54 percent 
of the total variance of organizational citizenship behavior. Proactive personality had 
positive direct effects on leader-member and had positive indirect effects on 
organizational citizenship behavior by leader-member exchange. Leader-member 
exchange had positive direct effects on organizational citizenship behavior. 

 

Keywords: proactive personality, leader-member exchange, organizational citizenship 
behavior, mediator 

 

บทนํา 
 จากสภาวะการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้นในปจจุบันของประเทศไทยซ่ึงไดรับอิทธิพลจากสภาพ
เศรษฐกิจที่ถดถอยจากทั่วโลก รวมถึงจากการเขารวมเปนสมาชิกกลุมประชาคมอาเซียน (AEC) สงผลให
ประเทศไทยตองเผชิญกับสภาวะเส่ียงตอการพัฒนาประเทศ ดังน้ันทุกองคการไมวาจะเปนภาครัฐหรือ
ภาคเอกชนจําเปนตองเตรียมความพรอมกับสถานการณที่เกิดขึ้นเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน     
ทางเศรษฐกิจและความรวมมือทางการคาทั้งในระดับอาเซียนและระดับโลกไดอยางยั่งยืนตอไป ทั้งน้ี
เมืองพัทยาถือเปนองคการภาครัฐและเปนเมืองทองเที่ยวที่มีชื่อเสียงของประทศไทยที่มีนโยบายตองการ
พัฒนาเมืองพัทยาควบคูไปกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจและความเส่ียงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ
ซ่ึงเปนความทาทายศักยภาพของเมืองพัทยาที่จะตองมีการปรับตัวใหสอดคลองกับผลกระทบดังกลาว
(สํานักยุทธศาสตรและงบประมาณเมืองพัทยา, 2557) แตที่ผานมาเมืองพัทยาประสบปญหาการบริหาร
จัดการอันเน่ืองมาจากการทํางานดานการประสานงานของพนักงานกับผูบังคับบัญชาไมชัดเจน มีสาย
บังคับบัญชาที่ลาชา อีกทั้งพนักงานบางสวนยังขาดความเสียสละ ทุมเทและขาดความรับผิดชอบตอ
ผลประโยชนของสวนรวม ทําใหเกิดอุปสรรคตอการบริหารงานไมเปนไปตามนโยบายที่ตั้งไว (พรทิพา, 
2553) และอาจทําใหเกิดผลกระทบตอภาพลักษณของเมืองพัทยา  

Smith et al. (1983) กลาววาพฤติกรรมการทํางานในองคการประกอบดวยพฤติกรรมตาม
บทบาทหนาที่ (in-role behavior) เปนพฤติกรรมที่เปนทางการมีการกําหนดบทบาทหนาที่ไวในคํา
บรรยายงานโดยทุกคนตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด และพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาท (extra-role 
behavior) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกดวยความเต็มใจ และยินดีที่จะใหความชวยเหลือกับคนใน
หนวยงาน ซ่ึงถาบุคลากรในองคการขาดพฤติกรรมดังกลาวไปอาจทําใหองคการไมสามารถดําเนินงานให
สําเร็จลุลวงไปไดโดย Organ (1988) เรียกพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทน้ีวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดตีอองคการ (organizational citizenship behavior) 
 Organ et al. (2006) กลาววา องคการที่ประสบความสําเร็จสวนหน่ึงเกิดจากพนักงานมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการซ่ึงเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมประสิทธิภาพทํางานขององคการ
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ใหประสบความสําเร็จ เน่ืองจากพฤติกรรมดังกลาวเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจกระทําส่ิงตาง ๆ 
เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จดวยความเต็มใจโดยไมหวังผลตอการไดรับรางวัลอยางเปนทางการ 
ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการและจาก    
การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับปจจัยเชิงสาเหตุพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการที่ผานมา
โดย Podsak et al. (2000) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ 
ไดแก ลักษณะสวนบุคคล (individual characteristics) ลักษณะงาน (task characteristics) ลักษณะ
องคการ (organizational characteristics) และพฤติกรรมผูนํา (leadership behaviors) โดยปจจัย
เชิงสาเหตุเหลาน้ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ และจากแนวคิด
ของ Li et al. (2010) ที่กลาววา บทบาทของบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการผานการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา
ปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของพนักงานเมืองพัทยาโดยมีการ
แลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรสงผาน ซ่ึงมีบุคลิกภาพเชิงรุกและการแลกเปล่ียน
สัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการตาม
แนวคิดของ Li et al. (2010) เพื่อหาสาเหตุของปญหาการบริหารจัดการดานการประสานงานที่เกิดขึ้น
ของเมืองพัทยาใหไดรับการแกไขอยางถูกตองและเหมาะสมตอไป 
 สําหรับผูที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีความกระตือรือรนในการแสวงหาโอกาส และทําโอกาสน้ัน
ใหสําเร็จ สรางเปาหมายที่มีประสิทธิภาพพรอมเผชิญปญหา อีกทั้งหาทางปองกันปญหาไมใหเกิดขึ้น 
หรือเกิดผลกระทบนอยที่ สุด เปนผูที่ มีความมานะ อุตสาหะ และพยายามทํางานจนกวาจะไดรับ
ผลสําเร็จจากความพยายามน้ัน ๆ มีการตรวจสอบเฝาระวังกับการเปล่ียนแปลง และพรอมปรับตัวใหเขา
กับส่ิงแวดลอมตลอดเวลา อีกทั้งผูที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกยังสามารถวิเคราะหและวางแผนแกปญหาได
อยางมีระบบ ดังน้ันผูทีมี่บุคลิกภาพเชิงรุกถือเปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหองคการเกิดประสิทธิภาพ
การทํางาน และเกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีขึ้นสงผลใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดไว (Bateman & Crant, 1993; Bindl & Parker, 2011; Liguori et al., 2012) 
 การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงภาวะผูนํากับผลที่
ตามมา (outcome) โดยผูตามเม่ือไดรับความไววางใจ ความชอบพอ การสนับสนุนตาง ๆ จากผูนํา ทํา
ใหผูตามมีแนวโนมที่จะเพิ่มความพยายามในการทํางาน ตลอดจนความจงรักภักดี เพื่อตอบสนองความ
คาดหวังจากผูนําที่ไดใหความสัมพันธที่พิเศษแกตน (ปานจักษ, 2548) ดังน้ันถือเปนพฤติกรรมที่ชวย
สนับสนุนในการทํางานรวมกันนําไปสูการทํางานที่จะทําใหบรรลุเปาหมายทั้งกับสวนบุคคลและองคการ
ไดสําเร็จ (สฎาย,ุ 2551) การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกเปนการสรางสัมพันธที่ดีตอกัน 
ทําใหเกิดทิศทางในการดําเนินงานรวมกัน รวมถึงมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ
เก่ียวกับงานรวมกันเปนผลใหสมาชิกสามารถทํางานของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหเกิด       
การสรางผลงานรวมกัน (Liden & Maslyn, 1998; Zhou & George, 2001) และนําไปสูการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ (Janssen & Van, 2004)  
 จากแนวคิดและทฤษฎีขางตน นํามาพัฒนาเปนโมเดลโดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความ
สอดคลองโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของพนักงาน       
เมืองพัทยา โดยมีการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรสงผาน 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานเมืองพัทยาจํานวน 955 คน (สํานักยุทธศาสตรและ
งบประมาณเมืองพัทยา, 2557) เก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตวันที่ 19 พฤษภาคม ถึง 31 มิถุนายน 2558 
การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดย Hair et al. (2010) กลาวไววา การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง
ควรมีขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 10-20 เทาของตัวแปรสังเกตได สําหรับงานวิจัยน้ีใชขนาดกลุมตัวอยาง
เทากับ 15 เทาของตัวแปรสังเกตได 16 ตัวแปร (15x16=240) และเน่ืองจากงานวิจัยน้ีเปนการวิเคราะห
โมเดลสมการโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุจึงไดเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางใหมีขนาดเพียงพอตอการ
วิเคราะหโดย Schumacker & Lomax (2010) ไดแนะนําวาขนาดของกลุมตัวอยางในการวิเคราะห
โมเดลสมการโครงสรางควรมีจํานวนขั้นต่ําเทากับ 400 ดังน้ันผูวิจัยจึงไดเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางเปน 480
และใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (proportionate stratified random sampling) โดยแจก
แบบสอบถามดวยตนเอง และไดกลับคืนมา 480 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงเปน 4 ตอน คือ ตอนที่ 1
ขอมูลพื้นฐานเปนแบบตรวจสอบรายการ (check list) ตอนที่ 2–4 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา 
5 ระดับ ไดแก บุคลิกภาพเชิงรุกมีจํานวน 7 ขอ การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกมีจํานวน 
15 ขอ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมีจํานวน 26 ขอ มีคาความเที่ยงเทากับ 0.85 0.95 
และ 0.96 ตามลําดับ 
  การวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาการแจกแจงของขอมูล ไดแก คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสัมประสิทธ์ิการกระจาย คาความเบ คาความโดง ของตัวแปรในการวิจัย โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS วิเคราะหเพื่อพิจารณาวาตัวแปรสังเกตไดมีความเหมาะสมในการวิเคราะหองคประกอบ โดย
ตรวจสอบดวยคาสถิต ิBartlett’s Test of Sphericity ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS และวิเคราะหเพื่อ
ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานวามีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ โดยใชโปรแกรม Mplus 7.31 

ผลการวิจัย  
ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียเลขคณิตตัวแปรสังเกตไดของบุคลิกภาพเชิงรุกมีคาอยูระหวาง 3.66-

4.21 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.59-0.67 การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับ
สมาชิกมีคาเฉล่ียเลขคณิตอยูระหวาง 3.66-3.95 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.45-0.62 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมีคาเฉล่ียเลขคณิตอยูระหวาง 4.04-3.85 และคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.39-0.50 คาสัมประสิทธ์ิการกระจาย (CV) ของขอมูลมีคาอยูระหวาง 
9.77-17.87 แสดงวาขอมูลมีลักษณะการกระจายไมแตกตางกันมากเม่ือพิจารณาคาความเบ (SK) และ
คาความโดง (KU) ของตัวแปรสังเกตไดสวนใหญอยูในชวง -1.00 ถึง 1.00 ซ่ึงอยูในชวงที่ Lawrence, 
et al. (2006) อธิบายไววา เปนชวงที่ขอมูลมีการแจกแจงปกติ สําหรับคาสถิติ Bartlett’s Test of 
Sphericity ของบุคลิกภาพเชิงรุกการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการมีคาเทากับ 0.74, 0.95 และ 0.93 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของ
พนักงานเมืองพัทยาโดยมีการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรสงผานที่พัฒนาขึ้น 
ปรากฏวา โมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษไดคาสถิติที่ใชตรวจสอบความ
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สอดคลองของโมเดล ดังน้ี คือ คา ଶ=55.88, df=44, ଶ/df=1.27, p-value=0.13, RMSEA=0.02, 
CFI=1.00, TLI=0.99 และ SRMR=0.07 มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ เทากับ 0.54 แสดงวาบุคลิกภาพ
เชิงรุก และการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีตอองคการได รอยละ 54 ดังแสดงในตารางที่ 1 และภาพที่ 1 

 

ตารางที่ 1 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของพนักงานเมืองพัทยาโดยมีการแลกเปล่ียน
 สัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรสงผาน 
 
 

ตัวแปรในการวิจัย 
การแลกเปลี่ยนสมัพันธภาพ 

ของผูนาํกบัสมาชกิ 
พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ีตอ

องคการ 

TE DE IE TE DE IE 
บุคลิกภาพเชิงรุก 0.35** 

(0.05) 
0.35** 
(0.05) 

- 0.26** 
(0.04) 

- 0.26** 
(0.04) 

การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพ
ของผูนํากับสมาชิก 

- - - 0.73** 
(0.03) 

0.73** 
(0.03) 

- 

R2
OCB=0.54** 

૛= 55.88, df= 44,  ૛/df = 1.27, p-value = 0.13, RMSEA = 0.02, CFI = 1.00, TLI = 0.99 และ SRMR = 0.07 

หมายเหต ุ ** p< 0.01TE แทนอิทธิพลรวม DE แทนอิทธิพลทางตรง และ IE แทนอิทธิพลทางออม 
 

 เม่ือพิจารณาอิทธิพลรวมของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ
องคการที่พัฒนาขึ้น ตามตารางที่ 1 พบวา บุคลิกภาพเชิงรุก และการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํา
กับสมาชิกมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
โดยบุคลิกภาพเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกซ่ึงมี
ขนาดอิทธิพลเทากับ 0.35 และมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ
ผานการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก ซ่ึงมีขนาดอิทธิพลเทากับ 0.26 และพบวา         
การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดี ตอองคการซ่ึงมีขนาดอิทธิพลเทากับ 0.73 สําหรับคาสัมประสิทธ์ิการทํานายของตัวแปรในการวิจัย
เทากับ 0.54 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัวรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการไดรอยละ 54.00 และจากภาพที่ 1 แสดง       
คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน ( ) ของตัวแปรสังเกตไดดังน้ี  

บุคลิกภาพเชิงรุก คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน ( ) ทั้ง 7 องคประกอบ จัดเรียงลําดับ
ตามคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานจากมากไปนอย ดังน้ี ความตองการผลลัพธที่ประสบผลสําเร็จ 
(PP7) การพรอมเผชิญและปองกันปญหา (PP3) ความมีความมานะ อุตสาหะ (PP6) การแสวงหาโอกาส
ที่จะเปล่ียนแปลง (PP1) การทําส่ิงตาง ๆ ดวยวิธีการใหม ๆ (PP4) การแสดงออกดวยการกระทํา (PP5) 
และการสรางเปาหมายที่มีประสิทธิภาพ (PP2) มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.65 0.57 
0.52 0.50 0.38 0.30 และ 0.28 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   

การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน ( ) ทั้ง    
4 องคประกอบ จัดเรียงลําดับตามคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานจากมากไปนอย ดังน้ี ความชอบพอ 
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(AF) การนับถือความเปนนักวิชาชีพ (PR) ความจงรักภักดี (LO) และการรวมกันสรางผลงาน (CB) มีคา
นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.98 0.85 0.84 และ 0.81 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ 0.01  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน ( ) ทั้ง            
5 องคประกอบ จัดเรียงลําดับตามคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานจากมากไปนอย ดังน้ีความสํานึกใน
หนาที่ (CS) ความอดทนอดกล้ัน (SM) การใหความรวมมือ (CV) การคํานึงถึงผูอ่ืน (CT) และการใหความ
ชวยเหลือ (AR) มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.86 0.80 0.78 0.73 และ 0.67 ตามลําดับ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

ภาพที่ 1  โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

หมายเหตุ  

 
 
 
 
 

 
 

อภิปรายผล  
จากผลการวิจัย ปรากฏวา พนักงานเมืองพัทยาจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ

จะคํานึงถึงความสํานึกในหนาที่มาเปนอันดับแรก อาจเน่ืองมาจากเมืองพัทยาเปนเมืองทองเที่ยว
ระดับประเทศ และมีกิจกรรมการจัดงานเกิดขึ้นตลอดทั้งป ทําใหพนักงานมีภาระงานที่ตองรับผิดชอบ
และใหความสนใจกับงานอยางเครงครัด และเตรียมความพรอมสําหรับทุกสถานการณเพื่อทําภารกิจ 
ตาง ๆ ใหผานไปไดดวยดีและเพื่อชื่อเสียงของเมืองพัทยาที่เปนเมืองทองเที่ยวระดับประเทศ ดังน้ัน

PP   – บุคลิกภาพเชิงรุก 
PP1 – การแสวงหาโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลง 
PP2 – การสรางเปาหมายท่ีมีประสิทธิภาพ  
PP3 – การพรอมเผชิญและปองกันปญหา 
PP4 – การทําสิ่งตาง ๆ ดวยวิธีการใหม ๆ 
PP5 – การแสดงออกดวยการกระทํา 
PP6 – ความมีมานะ อุตสาหะ 
PP7 – ความตองการผลลัพธท่ีประสบผลสําเร็จ 

LMX– การแลกเปลี่ยนสัมพนัธภาพ 
ของผูนํากับสมาชิก 
AF – ความชอบพอ 
LO – ความจงรักภักดี 
CB – การรวมกันสรางผลงาน 
PR – การนับถือความเปนนักวิชาชีพ 
 

OCB – พฤติกรรมการเปน 
 สมาชิกท่ีดีตอองคการ 
AR – การใหความชวยเหลือ 
CS – ความสํานึกในหนาท่ี 
SM – ความอดทนอดกลั้น 
CT – การคํานึงถึงผูอ่ืน 
CV – การใหความรวมมือ 
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เพื่อใหทุกฝายบรรลุเปาหมายขององคการ ผูบริหารเมืองพัทยาจึงตองจัดกิจกรรมสงเสริมใหพนักงาน   
ทุกระดับใหตระหนักถึงความสําคัญของการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ เพื่อทําใหองคการ
มีพลังขับเคล่ือนในการพัฒนาเมืองพัทยาตามนโยบายที่ตั้งไววา เมืองพัทยาตองเรงพัฒนาควบคูไปกับ
สถานการณการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา เพื่อเปนการสรางชื่อเสียงใหกับเมืองพัทยาใหเปน
เมืองทองเที่ยวที่นาทองเที่ยวติดอันดับโลกสําหรับบุคลิกภาพเชิงรุกที่มีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการผานการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก แสดงให
เห็นวาเม่ือพนักงานมีบุคลิกภาพเชิงรุก ซ่ึงประกอบดวยผูที่ชอบมองหาโอกาสเพื่อความเจริญกาวหนาใน
หนาที่การงาน พรอมจะสรางเปาหมายและทําใหส่ิงที่ตั้งใจประสบผลความสําเร็จ ดวยความมานะ 
อุตสาหะ อีกทั้งยังเตรียมความพรอมที่จะเผชิญกับปญหาเม่ือเกิดอุปสรรคขึ้น และพยายามปองกัน
ปญหาไมใหเกิดขึ้นซํ้าอีกเพื่อใหงานออกมาตามภารกิจที่ตั้งไวโดยการคิดหาวิธีจัดการกับภาระงานดวย
วิธีการใหมๆ แลวลงมือทําจนนําไปสูความสําเร็จตามที่ตั้งใจไว (Trifiletti et al., 2009; Li et al., 
2010; Zhang et al., 2012) ทั้งน้ี (Lv et al., 2012;  Lai et al., 2013; Kwak & Kim 2015) ไดกลาววา
เม่ือพนักงานที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการเม่ือพนักงานไดรับการ
แลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิก กลาวคือ พนักงานตองรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนการ
ทํางานจากหัวหนาหรือผูบริหาร และเม่ือพนักงานไดรับความไววางใจก็อยากจะตอบแทนดวยการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ เพื่อทําใหตนเอง หัวหนา และหนวยงาน รวมกันสรางผลงานให
เกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่ทุกฝายตั้งไว  

สําหรับผูที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของ
ผูนํากับสมาชิก แสดงวาพนักงานเมืองพัทยาเห็นความสําคัญของการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับ
สมาชิก เน่ืองจากพนักงานที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะไดรับการสนับสนุน ความไววางใจ และสงเสริมให
ทํางานที่สําคัญ ซ่ึงพนักงานพรอมที่จะเผชิญและแกไขปญหาใหลุลวงเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ     
(Li et al., 2010; Gilmore et al., 2013) และนําไปสูความกาวหนาในสายงาน การเล่ือนตําแหนง 
ตลอดจนสามารถเปนกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนหนวยงานและองคการใหประสบความสําเร็จ       
ตามเปาหมายที่ตั้งไว (Parker & Collins, 2010; Liguori et al., 2012) 

จากผลการวิจัยยงัพบอีกวา การแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับสมาชิกมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ แสดงวาพนักงานจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ตอองคการไดน้ันตองเกิดจากการไดรับการสนับสนุนจากหัวหนาหรือผูบริหารหนวยงานซ่ึงเปดโอกาสให
พนักงานแสดงศักยภาพในการทํางาน และมอบความไววางใจในการทํางาน โดยมีหัวหนาคอยใหการ
สนับสนุนในการทํางาน กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกันระหวางผูบริหารกับพนักงานเปนรายบุคคล
ขึ้นอยูกับความกระตือรือรนในการแสวงหาโอกาสของพนักงานที่ตองการประสบความสําเร็จในหนาที่
การงาน เพื่อใหตนเองและหนวยงานประสบความสําเร็จ อีกทั้งพนักงานก็ไดรับการยกยองในผลงานจน
ในที่สุดพนักงานเกิดความเต็มใจที่จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการเพื่อตอบแทนความ
ไววางใจ และการสนับสนุนจากหัวหนา นําไปสูความสําเร็จของทุก ๆ ฝายตอไป (Zong et al., 2011; 
Zhang et al., 2012; Yang et al., 2013; Li et al., 2014) 

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช คือ พนักงานเมืองพัทยาไดตระหนักถึงความสําคัญของ
ลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคลที่เหมาะสม และสอดคลองกับการทํางานของเมืองพัทยาที่ตองเผชิญกับ
ความเส่ียงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น น่ันคือตองเปนผูที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกซ่ึงเปนบุคคลที่จะไดรับการสนับสนุน
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จากหัวหนาในการสงเสริมใหเกิดความกาวหนาในสายงาน และไดรับการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของ
ผูนํากับสมาชิกนําไปสูการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ อีกทั้งหนวยงานของเมืองพัทยาจะ
ไดตระหนักถึงความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการซ่ึงถือเปนส่ิงสําคัญที่ชวยให
องคการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ทั้งน้ีในการคัดเลือกพนักงานใหม รวมทั้งการคัดเลือกหรือ
ประเมินพนักงานดีเดนควรคํานึงถึงองคประกอบดานตาง ๆ  ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ
ในการพิจารณาเกณฑการตัดสิน โดยอาจประเมินจากการตรวจสอบประวัติ ประสบการณทํางาน 
รวมถึงการเขารวมกิจกรรมในวาระตาง ๆ  ของหนวยงาน และเพื่อสังคมโดยทั่วไปและสําหรับผูบริหาร
ระดับสูงของเมืองพัทยาควรใหการสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหารในแตละหนวยงานไดคํานึงถึง    
การบริหารงานมีการกําหนดนโยบาย และกิจกรรมตาง ๆ  ที่ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของ
ผูนํากับสมาชิกและสนับสนุนการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพ และเม่ือไดพนักงานไดรับรูถึง
การสนับสนุนก็จะนําไปสูการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของพนักงานในที่สุดเพื่อทําให
องคการมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคการตอไปได   

 

สรุปผลการวิจัย   
 จากตารางที่ 1 และภาพที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของพนักงานเมืองพัทยาโดยมีการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพของผูนํากับ
สมาชิกเปนตัวแปรสงผานที่สรางขึ้น ปรากฏวา โมเดลที่ปรับแกมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
โดยพิจารณาจากคา ଶ=55.88, df=44, ଶ/df=1.27, p-value=0.13, RMSEA=0.02, CFI=1.00, 
TLI=0.99 และ SRMR=0.07 ตัวแปรทุกตัวในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคการไดรอยละ 54.00 อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

กิตติกรรมประกาศ 
ขอขอบคุณคณาจารยอาจารยวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 

ทําใหงานวิจัยมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปน    
อยางสูงไว ณ โอกาสน้ีขอขอบคุณคณะผูบริหารเมืองพัทยาทุกทานที่อนุญาตใหผูวิจัยเขาเก็บขอมูล     
และขอขอบคุณพนักงานเมืองพัทยาที่สละเวลาตอบแบบสอบถามสุดทายขอกราบขอบพระคุณบิดา 
มารดา และสมาชกิในครอบครัวที่เปนกําลังใจสําคัญที่คอยใหการสนับสนุนในทุก ๆ เรื่องมาโดยตลอด  
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