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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า วัฒนธรรมองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า และวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด และ 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า และวัฒนธรรม
องค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด  โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 
จ านวน 112 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มแบบอาศัยความสะดวก โดยเลือกตามเกณฑ์ความเต็มใจและ
ยินดีที่จะให้ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า 1. กลุ่ม
ตัวอย่างมีการรับรู้การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น าอยู่ในระดับสูง กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าองค์การของตนมีรูปแบบของ
วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับสูง กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าองค์การของตนมีรูปแบบของวัฒนธรรม
องค์การเชิงรับอยู่ในระดับสูง กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าองค์การของตนมีรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การเชิงรุกอยู่ใน
ระดับปานกลาง และกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง 2  . การสื่อสารเพื่อ
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จูงใจของผู้น า  วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงรับ และวัฒนธรรมองค์การเชิงรุก               
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด          
3. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ คือ มิติเน้นความส าเร็จของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มิติเน้นความ
สมบูรณ์แบบของวัฒนธรรมองค์การเชิงรุก ร่วมด้วยปัจจัยด้านการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า คือ การใช้ภาษาเพื่อ
สร้างก าลังใจ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า 
จ ากัด 
 
ค าส าคัญ: การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า, วัฒนธรรมองค์การ, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 
Abstract 
 The purposes of this study were to 1. Study the motivating language of leaders, 
organizational culture, and organizational citizenship behavior among employees of the Lily 
Tobeka Company Limited, 2. Study the relationship between motivating language of leaders 
and organizational culture toward organizational citizenship behavior among employees of the 
Lily Tobeka Company Limited, and 3. Study the effects of motivating language of leaders and 
organizational culture toward organizational citizenship behavior among employees of the Lily 
Tobeka Company Limited. A questionnaire was used in a population survey. The respondents 
were 112 employees by convenience sampling where respondents are selected because of 
their volunteering. The statistics that were used in data analysis were frequency, percentage, 
mean, standard deviation, Pearson's correlation coefficient, and multiple regression analysis. 
The results show that 1. Respondents perceived the motivating language of leaders, the 
constructive organizational culture, and the passive/defensive organizational culture at high 
level. Respondents perceived the aggressive/defensive organizational culture at moderate 
level, and respondents have high level of the organizational citizenship behavior. 2. the 
motivating language of leaders, the constructive organizational culture, the passive/defensive 
organizational culture , and the aggressive/defensive organizational culture positively related to 
organizational citizenship behavior among employees of the Lily Tobeka Company              
Limited, and 3) achievement of constructive organizational culture, perfectionistic of 
aggressive/defensive organizational culture and empathetic language of motivating language of 
leaders positively influenced organizational citizenship behavior. 
 
Keywords: Motivating Language of Leaders, Organizational Culture, Organizational Citizenship 
Behavior 
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บทน า 
 ในการบริหารองค์การนั้น “พนักงาน” ถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุด หากพนักงานมี
ความทุ่มเทและเต็มใจที่จะท างานให้แก่องค์การอย่างเต็มความสามารถย่อมน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีและช่วย
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์การ  สิ่งหนึ่งที่เป็นปัจจัยส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ คือ 
การที่พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อันหมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกที่ส่งผลดีต่อ
การด าเนินงานขององค์การ โดยเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การให้
ด าเนินไปด้วยความราบรื่น และเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ (Graham, 1991 cited in Van 
Dyne, Graham, & Dienesch, 1997:766) 
 การสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้เกิดขึ้นแก่พนักงานในองค์การถือ เป็นหน้าที่
ส าคัญของผู้น าองค์การ เพราะผู้น ามีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์การโดยตรง การจะน าพาหรือจูงใจ
พนักงานในองค์การให้ประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้น าองค์การจะต้องอาศัยความสามารถในการ
สื่อสารเป็นเครื่องมือ (พรนพ พุกกะพันธ์, 2544:49) เนื่องจากการสื่อสารเป็นกลไกส าคัญในการถ่ายทอดข้อมูล
ข่าวสารและมีความเก่ียวข้องกับทุกกระบวนการในการบริหารองค์การ รวมทั้งเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างความเข้าใจอันดี
ระหว่างคนในองค์การ (เสนาะ ติเยาว์, 2544:17-18) หากผู้น าในองค์การสามารถสื่อสารเพื่อจูงใจพนักงานให้
ประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ย่อมท าให้การด าเนินงานขององค์การประสบผลส าเร็จ นอกจากการ
สื่อสารของผู้น าในองค์การที่สามารถจูงใจพนักงานให้ประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ
ถือเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่ง เพราะเป็นค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่สมาชิกในองค์การยึดถือเป็น
แนวทางในการประพฤติปฏิบัติ (Cooke  &  Lafferty  ,1989:17) อันเกิดจากการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกใน
องค์การจนเกิดเป็นบรรทัดฐานที่ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา หากมีความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การก็จะสามารถ
สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ช่วยสนับสนุนการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้เกิดขึ้นได้  
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นจะเห็นได้ว่า เมื่อพนักงานในองค์การได้รับการจูงใจในการท างานผ่านการ
สื่อสารของผู้น าในองค์การจะก่อให้เกิดความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งผลดังกล่าวช่วยสนับสนุนให้พนักงานประพฤติ
ตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ในขณะเดียวกันหากสามารถสร้างเสริมวัฒนธรรมองค์การที่เอื้อประโยชน์ต่อ          
การท างานก็เป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยสนับสนุนการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้เกิดขึ้นแก่
พนักงานในองค์การเช่นเดียวกัน จึงน าไปสู่การศึกษาบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด โดยบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด  
เป็นบริษัทผู้ผลิตขนมขบเคี้ยว  "ตราถั่วเขาช่อง  "  การด าเนินธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารมาเป็นเวลากว่า 20 ปี  
แสดงให้เห็นถึงความส าเร็จของบริษัทฯ ด้วยความส าเร็จที่เกิดขึ้นย่อมแสดงถึงเหตุที่ดีและปัจจัยส าคัญคือ 
พฤติกรรมการท างานของสมาชิกที่ดีในองค์การ จึงน าไปสู่ความสนใจในการศึกษาอิทธิพลของการสื่อสารเพื่อจูงใจ
ของผู้น าและวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในบริษัทแห่งนี้ ซึ่ง
หากปัจจัยทั้งสองประการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแล้ว องค์การที่ท าการศึกษาและ
องค์การต่างๆ สามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลต่อไป  
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า วัฒนธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 
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 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า และวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า และวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
รูปภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 

1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ 

2) ความอดทนอดกลั้น 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 

5) การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

6) การให้ความร่วมมือ 

7) การพัฒนาตนเอง 

Podsakoff et al. (2000) 

การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า 
1) การใช้ภาษาเพื่อลดความไม่มัน่ใจ 
2) การใช้ภาษาเพื่อสร้างความหมาย 
3) การใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ 

Sullivan (1988) 
 

วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
1) มิติเน้นความส าเร็จ 
2) มิติเน้นความเปน็ตนเอง 
3) มิติเน้นบุคคลและการสนับสนนุ 
4) มิติเน้นไมตรีสัมพันธ ์

Cooke & Lafferty (1989) 

วัฒนธรรมองค์การเชิงรับ 
1) มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย 
2) มิติเน้นกฎระเบียบ 
3) มิติเน้นการพึ่งพา 
4) มิติเน้นการหลีกเลี่ยง 

Cooke & Lafferty (1989) 

วัฒนธรรมองค์การเชิงรุก 
1) มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม 
2) มิติเน้นอ านาจ 
3) มิติเน้นการแข่งขัน 
4) มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ 

Cooke & Lafferty (1989) 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น 
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 ตัวแปรการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า ประกอบด้วยการใช้ภาษาใน 3 ลักษณะ ตามแนวคิดของ 
Sullivan (1988) ได้แก่ การใช้ภาษาเพื่อลดความไม่มั่นใจ การใช้ภาษาเพื่อสร้างความหมาย และการใช้ภาษาเพื่อ
สร้างก าลังใจ  
 ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยวัฒนธรรมองค์การใน 3 ลักษณะ ตามแนวคิดของCooke & 
Lafferty (1989) ได้แก่ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ มิติเน้นความส าเร็จ 
มิติเน้นความเป็นตนเอง มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิง
รับ ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย มิติเน้นกฎระเบียบ มิติเน้นการพึ่งพา และมิติเน้นการ
หลีกเลี่ยง และตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงรุก ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม มิติเน้น
อ านาจ มิติเน้นการแข่งขัน และมิติเน้นความสมบูรณ์แบบ   
 ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประกอบด้วย 7 ด้าน ตามแนวคิดของ Podsakoff 
et al. (2000) ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือ ความอดทนอดกลั้น ความจงรักภักดีต่อองค์การ การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์การ การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การให้ความร่วมมือ และการพัฒนาตนเอง 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1.  การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การของ
พนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 
 2. วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท 
ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 
 3. การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น าและวัฒนธรรมองค์การสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านประชากร คือ ศึกษาพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด โดย
เก็บรวมรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 112 คน 
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา คือ ศึกษาตัวแปรต้น จ านวน 4 ตัวแปร คือ ตัวแปรการสื่อสารเพื่อจูงใจของ
ผู้น า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิงรับ และตัวแปรวัฒนธรรมองค์การเชิง
รุก ศึกษาตัวแปรตามจ านวน 1 ตัวแปร คือ ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ในส่วนของวิธีด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ คือ การทบทวนวรรณกรรมเพื่อสร้างกรอบ
แนวคิดการวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือในการวิจัย และการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การทบทวนวรรณกรรมเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย 
 แนวคิดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 3 แนวคิด คือ แนวคิดการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า แนวคิด
วัฒนธรรมองค์การ และแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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 แนวคิดการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น าของ Sullivan (1988:104-115) เป็นกรอบ
แนวคิดในการวิเคราะห์การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น าตามการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง สาระส าคัญของแนวคิดนี้เห็นวา่ 
การสื่อสารโดยใช้ภาษาพูดของผู้น าสามารถจูงใจพนักงานให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยการใช้
ภาษาใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
  1. การใช้ภาษาเพื่อลดความไม่มั่นใจ (Uncertainly Reducing Language) หมายถึง การอธิบาย
ถึงข้อมูลพื้นฐานที่เก่ียวข้องกับการท างานได้อย่างชัดเจนเพื่อให้พนักงานเกิดความเข้าใจในภาระหน้าที่ของตนเอง
และมีความมั่นใจในการท างาน อาทิ การอธิบายถึงหน้าที่ความรับผิดชอบ การแจ้งนโยบายและกฎระเบียบของ
องค์การ การให้ค าแนะน าเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน การอธิบายถึงผลตอบแทนและเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการท างาน การแนะน าแนวทางปรับปรุงการท างาน เป็นต้น  
  2. การใช้ภาษาเพื่อสร้างความหมาย (Meaning-Making Language) หมายถึง การอธิบาย
เร่ืองราวต่างๆ ที่ส าคัญในการท างานด้วยวิธียกตัวอย่างประกอบซึ่งช่วยให้พนักงานเกิดความเข้าใจได้ดียิ่งขึ้นเพื่อ
น ามาเป็นแบบอย่างในการท างานต่อไป อาทิ การยกตัวอย่างพนักงานที่ประสบความส าเร็จในองค์การ การเล่าถึง
เหตุการณ์ส าคัญขององค์การ การพูดถึงค่านิยมขององค์การ การแนะน าวิธีการวางตัวให้เหมาะสมและวิธีการอยู่
ร่วมกันกับผู้อื่น เป็นต้น  
  3. การใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ (Empathetic Language) หมายถึง การใช้ภาษาพูดเพื่อส่งเสริม
ด้านจิตใจของพนักงานเพื่อให้พนักงานท างานในองค์การได้อย่างมีความสุข อาทิ การยกย่องและชมเชยเมื่อ
ประสบความส าเร็จ การแสดงออกถึงความเอาใจใส่และความเห็นอกเห็นใจ การใช้ค าพูดที่รักษาความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น  
 แนวคิดวัฒนธรรมองค์การ 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดวัฒนธรรมองค์การของ Cooke & Lafferty (1989) เป็นแนวทางในการ
วิเคราะห์รูปแบบของวัฒนองค์การตามการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 3 รูปแบบ 
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 1  . วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ (Constructive Styles) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกถึงการให้ความส าคัญกับผลสัมฤทธิ์ของงานและความพึงพอใจของพนักงานในองค์การ 
แบ่งออกเป็น 4 มิติ ดังนี้  
  มิติเน้นความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง
การท างานโดยอาศัยหลักการและการวางแผนเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ พนักงานมีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน รวมทั้งชอบงานที่มีความท้าทาย 
  มิติเน้นความเป็นตนเอง (Self-Actualizing) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงการผสมผสานระหว่างการมุ่งความส าเร็จขององค์การและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล องค์การให้การ
สนับสนุนพนักงานเพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยมีเป้าหมายเพื่อให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  
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  มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-Encouraging) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกถึงการให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล องค์การให้การสนับสนุนการท างานของ
พนักงานในองค์การโดยการจัดให้มีการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและสนับสนุนพนักงานให้เกิดความก้าวหน้า
ในการท างาน 
  มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affiliation) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง
การมุ่งเน้นความสัมพันธ์ที่ดีของคนในองค์การ เน้นบรรยากาศของความเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน  
 2 . วัฒนธรรมองค์การเชิงรับ (Passive/Defensive Styles) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกถึงการให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์การเหนือกว่าการท างาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ ดังนี้  
  มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย (Approval) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง
การหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง พนักงานในองค์การมีความพึงพอใจที่จะคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาและ
ปฏิบัติตัวให้เหมือนกับคนส่วนใหญ่ในองค์การ  
  มิติเน้นกฎระเบียบ (Conventional) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง
การยึดกฎระเบียบเป็นบรรทัดฐานในการท างานอย่างเคร่งครัด 
  มิติเน้นการพึ่งพา (Dependent) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึงการ
ท างานที่การตัดสินใจขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ พนักงานในองค์การมีลักษณะการท างานที่พึ่งพากันและ
เน้นการเป็นผู้ตามที่ดี 
  มิติเน้นการหลีกเลี่ยง (Avoidance) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง
การเน้นการลงโทษเมื่อเกิดความผิดพลาดในการท างาน และไม่มีรางวัลให้กับความส าเร็จ ส่งผลให้พนักงานใน
องค์การเน้นการท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเท่านั้นและหลีกเลี่ยงการกระท าต่างๆ ที่อาจท าให้ถูกต าหนิ  
 3. วัฒนธรรมองค์การเชิงรุก (Aggressive/Defensive Styles) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกถึงการให้ความส าคัญกับผลสัมฤทธิ์ของงานเหนือกว่าความพึงพอใจของพนักงานใน
องค์การ แบ่งออกเป็น 4 มิติ ดังนี้ 
  มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงบรรยากาศของความแตกต่างทางความคิดเป็นอย่างมาก พนักงานในองค์การแสดงออกถึงการต่อต้าน
ความคิดเห็นของผู้อื่น รวมทั้งการต าหนิติเตียนและการจับผิดซึ่งกันและกันอยู่เสมอ 
  มิติเน้นอ านาจ (Power) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึงการให้
ความส าคัญกับอ านาจที่ได้มาจากต าแหน่ง พนักงานในองค์การมีความต้องการเป็นผู้น าและต้องการอ านาจเหนือ
บุคคลอื่นเพื่อให้เกิดความรู้สึกที่มั่นคงในการท างาน  
  มิติเน้นการแข่งขัน (Competitive) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง
การเน้นการแข่งขันในการท างาน พนักงานในองค์การมีความเชื่อว่าการแข่งขันช่วยให้งานประสบผลส าเร็จ  
  มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงการเน้นความสมบูรณ์แบบในการท างาน พนักงานในองค์การเน้นการท างานหนัก ใส่ใจต่อ
รายละเอียด และพยายามให้งานไม่มีความผิดพลาด 
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 แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดของ Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach (2000) เป็นกรอบใน
การศึกษา โดยแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
  1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อน
ร่วมงานในเร่ืองที่เก่ียวข้องกับการท างานและในเร่ืองต่างๆ ซึ่งช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ  
  2. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่เกิดขึ้น
ในการท างาน ค านึงถึงการกระท าของตนเองที่อาจก่อให้เกิดข้อพิพาทกับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งมีความสุภาพอ่อน
น้อมและยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
  3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึง การเป็นผู้สนับสนุนและ
ปกป้ององค์การ มีความรับผิดชอบต่อทรัพย์สินต่างๆ ขององค์การ รวมทั้งกล่าวถึงองค์การในแง่ดี แก่
บุคคลภายนอก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวการณ์ใด 
  4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) หมายถึง การเรียนรู้
และปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ  
  5. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง การริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ในการ
ท างาน รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานได้อย่างสร้างสรรค์ 
  6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การมีความสนใจที่จะมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ต่างๆ ขององค์การ เข้าร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การอย่างสม่ าเสมอ มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่เสมือนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ รวมทั้งติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่างๆ ขององค์การ 
  7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถ
ของตนเองด้วยความสมัครใจเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด จ านวน 155 คน ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง คือ 112 คน โดยค านวณหาจ านวนของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Taro Yamane ด้วยค่าความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคลื่อน 0.05 และคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มแบบอาศัยความสะดวก 
(Convenience Sampling) โดยเลือกตามเกณฑ์ความเต็มใจและยินดีที่จะให้ข้อมูล 
 เครื่องมือในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามปลายปิด ซึ่งสร้างขึ้นจากศึกษาทฤษฎีและทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แล้วน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 
ท่าน เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาและการใช้ภาษา รวมทั้งน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีลักษณะใกลเคียงกับประชากรที่ท าการศึกษาจ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลจากแบบสอบถามมา
วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า ของครอนบัค โดยค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.936 
 
 



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 10  ฉบบัที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 2560 

 
 

 409 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 รายละเอียดของสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis)  
 
ผลการวิจัย 
 1. การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า 
 กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น าอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทั้ง 3 ด้าน ด้านการใช้ภาษาเพื่อลดความไม่มั่นใจมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
เท่ากับ  3.87 รองลงมา คือ ด้านการใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 และด้านการใช้ภาษาเพื่อ
สร้างความหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 
 2. วัฒนธรรมองค์การ 
 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การทั้ง 3 รูปแบบ คือ วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การ         
เชิงรับ และวัฒนธรรมองค์การเชิงรุก พบว่า กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าองค์การของตนมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์อยู่ในระดับสูงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณาในแต่ละมิติ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทั้ง 4 มิติ 
มิติเน้นความเป็นตนเองมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 3.96 รองลงมา คือ มิติเน้นความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และมิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45  
 กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าองค์การของตนมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์การเชิงรับอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.48 เมือ่พิจารณาในแต่ละมิติพบว่า มิติเน้นการพึ่งพามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงและมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 3.95 
รองลงมา คือ มิติเน้นกฎระเบียบมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย          
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ตามล าดับ และมิติเน้นการหลีกเลี่ยงมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00  
 กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าองค์การของตนมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์การเชิงรุกอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.20 เมื่อพิจารณาในแต่ละมิติพบว่า มิติเน้นความสมบูรณ์แบบมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงและมีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดเท่ากับ 4.12 รองลงมา คือ มิติเน้นการแข่งขันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 มิติเน้น
อ านาจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 และมิติเน้นการเห็นตรงกันข้ามมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับต่ า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.42 
 3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทั้ง 7 ด้าน ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.17 
รองลงมา คือ ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือ ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านการ
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พัฒนาตนเอง ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10, 4.05, 4.01, 3.87 และ 3.71 ตามล าดับและ
ด้านการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น ากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 
 การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.460, p < 0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการใช้ภาษา
เพื่อสร้างก าลังใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด (r = 0.474,             
p < 0.01) รองลงมา คือ ด้านการใช้ภาษาเพื่อลดความไม่มั่นใจ (r = 0.393, p < 0.01) และด้านการใช้ภาษาเพื่อ
สร้างความหมาย (r = 0.384, p < 0.01) ตามล าดับ 
 5. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
องค์การ  
 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.663, p < 0.01) เมื่อพิจารณาในแต่ละมิติพบว่า มิติเน้นความส าเร็จ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด (r = 0.664, p < 0.01) รองลงมา คือ 
มิติเน้นความเป็นตนเอง (r = 0.590, p < 0.01) มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน (r = 0.509, p < 0.01) และมิติ
เน้นไมตรีสัมพันธ์ (r = 0.362, p < 0.01) ตามล าดับ 
 6. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การเชิงรับกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 วัฒนธรรมองค์การเชิงรับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ            
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.567, p < 0.01) เมื่อพิจารณาในแต่ละมิติพบว่า มิติเน้นเน้น
กฎระเบียบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด (r = 0.612, p < 0.01) 
รองลงมา คือ มิติเน้นการพึ่งพา (r = 0.548, p < 0.01) และมิติเน้นการเห็นพ้องด้วย (r = 0.396, p < 0.01) 
ตามล าดับ โดยมิติเน้นการหลีกเลี่ยงไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 7. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การเชิงรุกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 วัฒนธรรมองค์การเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ           
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.342, p < 0.01) เมื่อพิจารณาในแต่ละมิติพบว่า มิติเน้นความ
สมบูรณ์แบบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด (r = 0.641, p < 0.01) 
รองลงมา คือ มิติเน้นการแข่งขัน (r = 0.394, p < 0.01) ตามล าดับ โดยมิติเน้นการเห็นตรงกันข้ามมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (r = - 0.554, p < 0.01) และมิติเน้นอ านาจไม่
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 8. อิทธิพลของการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น าและวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ 
 จากตัวแปรทั้งหมดของการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า คือ การใช้ภาษาเพื่อลดความไม่มั่นใจ การใช้
ภาษาเพื่อสร้างความหมาย และการใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ และตัวแปรทั้งหมดของวัฒนธรรมองค์การ คือ มิติ
เน้นความส าเร็จ มิติเน้นความเป็นตนเอง มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มิติเน้นการเห็น
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พ้องด้วย มิติเน้นกฎระเบียบ มิติเน้นการพึ่งพา มิติเน้นการหลีกเลี่ยง มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม มิติเน้นอ านาจ 
มิติเน้นการแข่งขัน และมิติเน้นความสมบูรณ์แบบ ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยวิธีการ ENTER 
พบว่ามี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งผลการวิเคราะห์ปรากฏดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น าและวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ตัวแปรพยากรณ ์ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย t p-value 

B SEb Beta 
การใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ 0.129 0.059 0.232 2.177 0.032 
มิติเน้นความส าเร็จ 0.218 0.059 0.281 3.679 0.000 
มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ 0.169 0.054 0.248 3.158 0.002 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ค่าคงที่ = 1.251 R = 0.860 R2 = 0.740 SEest = ± 0.289 

 
 จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่า มิติเน้นความส าเร็จของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มิติเน้นความ
สมบูรณ์แบบของวัฒนธรรมองค์การเชิงรุก และด้านการใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจของการสื่อสารเพื่อจูงใจของ
ผู้น าสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.860 อ านาจพยากรณ์ร้อยละ 74 โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ ± 0.289 และมีทิศทางความสัมพันธ์ในทางบวกทั้งหมด โดยตัวแปรที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด คือ มิติเน้นความส าเร็จของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
รองลงมา คือ มิติเน้นความสมบูรณ์แบบของวัฒนธรรมองค์การเชิงรุก และด้านการใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจของ
การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า โดยมีค่า Beta = 0.281, 0.248 และ 0.232 ตามล าดับ  
 สมการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ คือ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ = 1.251 + 0.129 (การใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ) + 
0.218 (มิติเน้นความส าเร็จ) + 0.169 (มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ) 
 สมการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ = 0.232 (การใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ) + 0.281 (มิติเน้น
ความส าเร็จ) + 0.248 (มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ) 
 
การอภิปรายผล 
 การสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับด้านอื่นๆ แสดงให้เห็นว่า ก าลังใจในการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่
ช่วยสนับสนุนให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หากหัวหน้างานมีการยกย่องชมเชยเมื่อ
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พนักงานท างานได้ดีอยู่เสมอ  มีการไถ่ถามทุกข์สุขของพนักงาน คอยให้ก าลังใจเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน            
หม่ันพูดจูงใจให้พนักงานเกิดทัศนคติที่ดีต่อการท างาน รวมทั้งสื่อสารเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน 
พนักงานจะแสดงออกถึงการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการใช้ภาษาเพื่อลดความไม่มั่นใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นล าดับที่สอง สามารถอธิบายได้ว่า  การที่
พนักงานได้ทราบถึงข้อมูลพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกับการท างานซึ่งช่วยให้พนักงานเกิดความเข้าใจในบทบาทหน้าที่
ของตนเอง   สามารถส่งเสริมให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการใช้ภาษาเพื่อ
สร้างความหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นล าดับสุดท้าย จึงกล่าว
ได้ว่า หากหัวหน้างานมีการอธิบายเรื่องราวต่างๆ ที่ส าคัญในการท างาน อาทิ การเล่าถึงเหตุการณ์ที่ส าคัญของ
องค์การ บุคคลต้นแบบในองค์การ ค่านิยมขององค์การ แนะน าวิธีการอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นในองค์การ และการ
วางตัวที่เหมาะสม เป็นต้น จะส่งผลให้พนักงานเกิดความเข้าใจถึงวิธีการปฏิบัติตนที่เ หมาะสมและน ามาเป็น
แนวทางในการท างานต่อไป รวมทั้งสนับสนุนให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Sullivan (1988) ที่กล่าวว่า ภาษาสามารถเป็นเครื่องมือในการจูงใจ
พนักงานให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและท างานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับงานวิจัยของณรงค์ ศรีเกรียงทอง (2558) เรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่มีผล
ต่อการสร้างประสิทธิผลในงานขายของพนักงานที่ปรึกษางานขาย (PC) และพนักงานที่ปรึกษาความงาม (BA) 
ของบริษัทโมเดิร์นคาสอินเตอร์เนชั่นเนลคอสเมติกส์ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ใช้ในการ
บริหารงานบุคคลสามารถส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
มากกว่าวัฒนธรรมองค์การเชิงรับและวัฒนธรรมองค์การเชิงรุก เมื่อพิจารณาในแต่ละมิติของวัฒนธรรมองค์การ
เชิงสร้างสรรค์พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทุกมิติ แสดงให้เห็นว่า 
เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การของตนมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ พนักงานก็จะมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์เป็นวัฒนธรรมองค์การที่มีลักษณะของความ
สมดุลระหว่างการให้ความส าคัญกับผลสัมฤทธิ์ของงานและความพึงพอใจของพนักงานในองค์การ การท างาน
ด้วยความกระตือรือร้นและรู้สึกถึงความท้าทายในการท างาน การให้ความส าคัญกับความต้องการของสมาชิกใน
องค์การไปพร้อมกับเป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งเน้นให้พนักงานในองค์การสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างอิสระ
และมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานให้กับองค์การ การจัดให้มีการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเพื่อเอื้อประโยชน์
ต่อการท างานของพนักงานและสนับสนุนพนักงานให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน  รวมทั้งการให้ความส าคัญ
กับสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานในองค์การ สิ่งต่างๆ เหล่านี้ช่วยสนับสนุนให้พนักงานมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ตามที่ Cooke & Lafferty (1989) มีผลการศึกษาว่า วัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เอื้อประโยชน์ต่อการท างานมากที่สุด เนื่องจากเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นทั้ง
ผลสัมฤทธิ์ของงานและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน  
 วัฒนธรรมองค์การเชิงรับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็น
ล าดับที่สองรองจากวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ เมื่อพิจารณาในแต่ละมิติของวัฒนธรรมองค์การเชิงรับจะ
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พบว่ามีเพียงมิติเน้นการเห็นพ้องด้วย มิติเน้นกฎระเบียบ และมิติเน้นการพึ่งพาเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มิติเน้นกฎระเบียบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมิติอื่นๆ จึงกล่าวได้ว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่า วัฒนธรรมใน
องค์การมีลักษณะของการยึดถือกฎระเบียบเป็นแบบแผนในการท างานอย่างเคร่งครัด สามารถช่วยสนับสนุนให้
พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เนื่องจากองค์การด าเนินกิจการอุตสาหกรรมอาหารลักษณะ
ของการท างานจ าเป็นต้องมีระเบียบแบบแผนที่เคร่งครัดเพื่อควบคุมคุณภาพในกระบวนการผลิต การที่พนักงาน
ในองค์การยึดถือกฎระเบียบขององค์การเป็นแบบแผนในการท างานอย่างเคร่งครัดจนเกิดเป็นบรรทัดฐาน ท าให้มี
ความเข้าใจและสามารถที่จะแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการท างานได้เป็นอย่างดี รวมทั้งช่วยส่งเสริมให้
พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มิติเน้นการพึ่งพามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นล าดับที่สอง แสดงให้เห็นว่า  เมื่อพนักงานรับรู้ว่าวัฒนธรรมองค์การมีลักษณะของ
การท างานที่เน้นการพึ่งพากันระหว่างเพื่อนร่วมงานและเน้นการปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ช่วยส่งเสริม
ให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เนื่องจากลักษณะของมิติเน้นการพึ่งพามีความสอดคล้อง
กับแบบแผนการท างานขององค์การที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ที่มีลักษณะของการท างานเป็นแบบกระบวนการผลิต
ซึ่งผลส าเร็จของการท างานย่อมเกิดจากการท างานร่วมกันของพนักงานทั้งในสายการผลิตและสายส านักงาน         
มิติเน้นการเห็นพ้องด้วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นล าดับสุดท้าย 
แสดงให้เห็นว่า  เมื่อพนักงานรับรู้ว่าวัฒนธรรมในองค์การของตนมีลักษณะของการหลีกเลี่ยงความขัดแย้งโดย        
การคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาและปฏิบัติตัวให้เหมือนกับคนส่วนใหญ่ในองค์การ  สามารถช่วย
สนับสนุนให้พนักงานแสดงออกถึงการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กล่าวคือ ลักษณะของมิติเน้น
การเห็นพ้องด้วยเป็นวัฒนธรรมองค์การที่มีลักษณะของความประนีประนอมเพื่อให้การปฏิบัติงานร่วมกันเป็นไป
อย่างราบรื่น  สมาชิกในองค์การจะแสดงออกถึงการให้การยอมรับซึ่งกันและกัน รับฟังและท าความเข้าใจความ
คิดเห็นของผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งการปฏิบัติตนในแนวทางเดียวกับคนส่วนใหญ่ในองค์การเพื่อ
ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหากับบุคคลอื่นซึ่งสอดคล้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่เน้นให้การท างาน
ร่วมกันของสมาชิกในองค์การด าเนินไปด้วยดี 
 วัฒนธรรมองค์การเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ       
เมื่อพิจารณาในแต่ละมิติของวัฒนธรรมองค์การเชิงรุกจะเห็นได้ว่ามีเพียงมิติเน้นการแข่งขันและมิติเน้นความ
สมบูรณ์แบบเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมิติเน้นความ
สมบูรณ์แบบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด อธิบายได้ว่า           
เมื่อพนักงานรับรู้ว่าวัฒนธรรมในองค์การของตนมีลักษณะของการมุ่งเน้นความสมบูรณ์แบบในการท างาน และ
พยายามให้งานไม่มีความผิดพลาด สามารถสนับสนุนให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
เนื่องจากมิติเน้นความสมบูรณ์แบบมีความสอดคล้องกับการด าเนินงานขององค์การที่ประกอบกิจการ
อุตสาหกรรมอาหารที่เน้นคุณภาพและความปลอดภัยของผลิตภัณฑ์เป็นสิ่งส าคัญ วัฒนธรรมองค์การที่เน้นความ
สมบูรณ์แบบของการท างานจึงเอ้ือประโยชน์ให้การปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งช่วยส่งเสริม
ให้พนักงานแสดงออกถึงการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  มิติเน้นการแข่งขันมีความสัมพันธ์
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ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การรองจากมิติเน้นความสมบูรณ์แบบ กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
รับรู้ว่าวัฒนธรรมในองค์การของตนให้ความส าคัญกับการแข่งขันในการท างาน สามารถสนับสนุนให้พนักงาน      
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ทั้งนี้ เป็นเพราะการแข่งขันในการท างาน ท าให้พนักงานมีความ
ต้องการที่จะพัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเองเพื่อให้มีผลการท างานที่ดียิ่งขึ้น รวมทั้งช่วยสนับสนุนให้
พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 มิติเน้นความส าเร็จของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ มิติเน้นความสมบูรณ์แบบของวัฒนธรรม
องค์การเชิงรุก และด้านการใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจของการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ โดยมิติเน้นความส าเร็จของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์สามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้สูงที่สุด หมายความว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การของตนมี
รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการท างานด้วยความกระตือรือร้นและรู้สึกถึงความท้าทายในการท างาน 
ช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยิ่งขึ้น มิติเน้นความสมบูรณ์แบบของ
วัฒนธรรมองค์การเชิงรุกเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นล าดับที่สอง 
อธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าวัฒนธรรมในองค์การของตนมีรูปแบบมุ่งเน้นความสมบูรณ์แบบในการท างาน ใส่
ใจต่อรายละเอียด และพยายามให้งานไม่มีความผิดพลาด ช่วยสนับสนุนให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การยิ่งขึ้น ตัวแปรสุดท้ายที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ ด้านการใช้ภาษา
เพื่อสร้างก าลังใจของการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า อธิบายได้ว่า หากหัวหน้างานพยายามสื่อสารเพื่อให้พนักงาน
เกิดก าลังใจในการท างาน ช่วยสนับสนุนให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยิ่งขึ้น จึงกล่าวได้ว่า 
การสื่อสารของหัวหน้างานมีบทบาทต่อการท างานของพนักงานในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารเพื่อ
สร้างก าลังใจ 
 ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ คือ มิติเน้นความส าเร็จ และมิติเน้นความ
สมบูรณ์แบบ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าปัจจัยด้านการสื่อสารเพื่อจูงใจของ
ผู้น า คือ ด้านการใช้ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ อธิบายได้ว่า เนื่องจากองค์การแต่ละแห่งย่อมมีวัฒนธรรมองค์การซึ่ง
เป็นความคิด ความเชื่อ และค่านิยมต่างๆ ที่คนในองค์การให้การยอมรับและสั่งสมมาเป็นระยะเวลาพอสมควร
และมีเอกลักษณ์ของตนเอง เมื่อพนักงานเข้ามาท างานในองค์การจะมีการเรียนรู้และตีความสิ่งที่ได้รับมาจาก
สภาพแวดล้อมขององค์การ คือ ผู้น าในองค์การ เพื่อนร่วมงาน กฎระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอน และกระบวนการ
ต่างๆ ภายในองค์การ เป็นต้น โดยสิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ เพราะ
วัฒนธรรมองค์การมีลักษณะคล้ายคลึงกับวัฒนธรรมสังคมซึ่งท าหน้าที่ เป็นบรรทัดฐานในการควบคุมพฤติกรรม
ของคนในองค์การ ผลจากการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การท าให้พนักงานทราบว่าตนเองควรแสดงพฤติกรรมอย่างไร
ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อให้สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นในองค์การได้ (สุนทร วงศ์ไวศยวรรณม, 2540:27-29) 
ด้วยเหตุนี้ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจึงมีบทบาทต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานมากกว่าปัจจัยด้านการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า ทั้งนี้ผลการศึกษามีความสอดคล้องกับการศึกษาของ
นพดล ฤทธิโสม )2559( เร่ืองกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ที่พบว่า การสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาและการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้
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มั่นคงและยั่งยืนเป็นหนึ่งในกลยุทธ์ที่ชว่ยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ โดยสามารถเสริมสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การให้เกิดขึ้นได้ 
 
สรุป 
 พนักงานส่วนใหญ่ในบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีความตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ของตนเองที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ อาทิ การให้ความ
ช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน มีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างาน มีความจงรักภักดี
ต่อองค์การ ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ให้ความร่วมมือในการ
ด าเนินงานขององค์การ และหม่ันพัฒนาตนเอง โดยมิติเน้นความส าเร็จของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์และ
มิติเน้นความสมบูรณ์แบบของวัฒนธรรมองค์การเชิงรุกเป็นวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อการสร้างพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน องค์การจึงควรตระหนักและให้ความส าคัญต่อการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์การลักษณะดังกล่าว ส าหรับการใช้ภาษาเพื่อจูงใจให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การยิ่งขึ้นควรใช้ภาษาในลักษณะของการสร้างก าลังใจ อาทิ การยกย่องและชมเชยเมื่อประสบความส าเร็จ 
การแสดงออกถึงความเอาใจใส่และความเห็นอกเห็นใจ การใช้ค าพูดที่รักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน เป็นต้น โดยปัจจัยทั้ง 3 ประการสามารถน าไปประยุกต์ใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคล อันจะส่งผล
ให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ รวมทั้งสนับสนุนการด าเนินงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในด้าน
การผลิตและด้านการขายของบริษัท ลิลลี่ โทเบก้า จ ากัด 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ คือ มิติเน้นความส าเร็จของวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ และมิติ
เน้นความสมบูรณ์แบบของวัฒนธรรมองค์การเชิงรุก รวมทั้งปัจจัยด้านการสื่อสารเพื่อจูงใจของผู้น า คือ การใช้
ภาษาเพื่อสร้างก าลังใจ สามารถสนับสนุนให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยิ่งขึ้น ดังนั้น 
องค์การจึงควรสร้างเสริมวัฒนธรรมองค์การในลักษณะดังกล่าวนี้ให้เกิดขึ้น รวมทั้งมีการสื่อสารที่แสดงออกถึง
ความเอาใจใส่และยกย่องชมเชยแก่พนักงานอย่างสม่ าเสมอ 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 ควรท าการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ รวมทั้ง
ท าการศึกษาในบริบทขององค์การที่มีลักษณะแตกต่างกัน นอกจากนี้ อาจท าการวิจัยเชิงคุณภาพร่วมด้วยซึ่งอาจ
ได้ผลการศึกษาที่มีประโยชน์ต่อการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยิ่งขึ้น 
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