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Abstract

Recent Organizational Citizenship Behavior (OCB) research has tended to focus on its effective 

outcomes in both individual and organizational level, and focus on its antecedents, but less often on 

examining its role as a mediator transferring effects of antecedents to outcomes. Additionally, empirical 

evidence from previous studies of OCB were often based on a sample group containing a large band of 

jobs and occupations instead of any specific group in which enable the organization to direct its effort 

and energy to the right group of their employees to develop OCB. The present study was designed to 

investigate OCB as a mediator of the relationship between job satisfaction, organizational commitment, 

and turnover intention of Thai engineers. Questionnaire survey were administered to 155 Thai engineers  

in Japanese subsidiaries throughout the country. The analysis results show that altruism, conscientiousness,  

and compliance of OCB were perceived by the engineers and two of those dimensions; altruism and 

conscientiousness also positively related to job satisfaction, organizational commitment whereas showed 

a negative and significant to turnover intention. The results of the study also verified the proposed 

mediation model showing that job satisfaction and organizational commitment predict altruism and 

conscientiousness, which in turn, reduce turnover intention. This study contributes to the literature on 

turnover by enhancing our understanding in the mechanism that govern job satisfaction, organizational 

commitment, and turnover intention relationship. Suggestions for management to retain engineers to 

the organization through OCB and recommendations for further research are also discussed.
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บทคัดย่อ

งานวจัิยส่วนใหญ่ศกึษาประสทิธผิลของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ (Organizational Citizenship  

Behavior: OCB) ทัง้ในระดบับคุคลและระดบักลุ่ม หรือไม่กม็ุง่ศกึษาทีม่าของ OCB ในขณะทีก่ารศกึษาบทบาทของ OCB 

ในฐานะตวัแปรสือ่ทีจ่ะช่วยอธิบายกลไกความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรใดๆ นัน้มอียูไ่ม่มากนกั นอกจากนัน้การวิจยัทีผ่่านมา 

มกัเป็นการวจิยัเชงิประจักษ์กบักลุม่พนกังานจากหลากหลายอาชพี หน้าที ่และความรบัผดิชอบทีแ่ตกต่างกนั ท้ังๆ ทีก่ารศกึษา 

เฉพาะกลุ่มจะช่วยท�าให้องค์กรสามารถก�าหนดแนวทาง ทุ่มเททรัพยากรเพื่อปลูกฝัง OCB ให้กับกลุ่มต่างๆ ในองค์กรได้

อย่างถูกต้องเหมาะสมมากขึน้ งานวจิยัชิน้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ค้นหาอทิธพิลของ OCB ในฐานะตวัแปรสือ่ของความสัมพนัธ์

ระหว่างความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันองค์การ และความต้ังใจลาออกของวิศวกร ผลการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่าง 

ในบรษิทัร่วมทนุไทย-ญีปุ่น่พบว่า OCB ทีว่ศิวกรรับรู้คอืการช่วยเหลอืผูอ้ืน่ มจีติส�านกึ และให้ความร่วมมอื ในขณะทีมี่เพยีง 

OCB ด้านการช่วยเหลือผู้อื่นและจิตส�านึกเท่านั้นเป็นตัวแปรสื่อที่เกิดจากความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพัน

องค์การ จนส่งผลให้ความตัง้ใจลาออกของวศิวกรลดลง การค้นพบนีช่้วยให้ความเข้าใจในกลไกความสมัพนัธ์ระหว่างความ

พึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันองค์การนั้น และความตั้งใจลาออกของวิศวกรชัดเจนข้ึน และมีข้อเสนอแนะส�าหรับ 

ผู้บริหารใช้เป็นแนวทางในการรักษาวิศวกรไว้กับองค์กรและส�าหรับนักวิชาการในการพัฒนางานวิจัยต่อไป

ค�าส�าคัญ: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความตั้งใจลาออก บริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น วิศวกร ตัวแปรสื่อ

บทบาทของ OCB ในฐานะตัวแปรสื่อของความสัมพันธ ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันองค์การ 

และความตั้งใจลาออกของวิศวกร
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บทน�า (Introduction and Objectives)

อัตราการเปล่ียนนายจ้างของพนักงานไทยที่ท�างานในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นค่อนข้างสูง เห็นได้จากรายงาน 

ผลส�ารวจแนวโน้มทางเศรษฐกจิของบรษิทัร่วมทนุไทย-ญีปุ่น่ในประเทศไทยในครึง่แรกของปี ค.ศ. 2017 โดยหอการค้าญีปุ่น่  

กรงุเทพ ว่าด้วยปัญหาด้านการบรหิารองค์กรพบว่า ปัญหาการขาดแคลนวิศวกรเป็นปัญหาทีผู่ป้ระกอบการประมาณ 30% 

ก�าลงัประสบอยู ่(Japanese Chambre of Commerce, 2017) ความรนุแรงของปัญหาดงักล่าวสอดคล้องกับผลการส�ารวจ

อ่ืนๆ เช่น จากรายงานผลการส�ารวจความต้องการบคุลากรของบรษัิทเหล่านัน้พบว่า วิศวกรเป็นต�าแหน่งงานทีเ่ป็นทีต้่องการ 

มากทีส่ดุถึงร้อยละ 60 ซึง่นอกจากความสามารถในการผลติบคุลากรของสถาบนัการศกึษาออกสูต่ลาดแรงงานแล้ว ส่วนหนึง่

เป็นผลมาจากการเปล่ียนนายจ้างของบคุลากรกลุ่มนี ้ทีเ่หน็ว่าการเปลีย่นนายจ้าง หาประสบการณ์ใหม่ๆ อยูเ่สมอเป็นการ

เพิ่มมูลค่าให้กับตนเอง (Munintarawong & Methapisit, 2015)

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) เป็นพฤติกรรมที่หลายองค์กรคาดหวังและต้องการปลูกฝังให ้

เกดิข้ึนในหมู่พนกังาน พืน้ฐานของ OCB มาจากแนวคดิเรือ่งความต้ังใจทีจ่ะร่วมมอื (Willing to Cooperate) ของ Banard 

(1938) และแนวคิดเรือ่งพฤตกิรรมตามบทบาทและนอกเหนือบทบาทของ Katz (1964) โดยบานาร์ตได้กล่าวไว้ว่าเป็นเรือ่ง

ของความต้ังใจ (Willingness) ทีจ่ะร่วมมือกนั (Cooperative) ของสมาชิกอย่างไม่เป็นทางการในองค์กร เพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

องค์กรและธ�ารงรักษาองค์กรเอาไว้ เป็นความตั้งใจซึ่งมีความแตกต่างระหว่างบุคคลและไม่ได้ขึ้นอยู่กับความสามารถ  

ความรับผิดชอบที่ระบุไว้ตามต�าแหน่งงานของบุคคลในโครงสร้างองค์กร

ต่อมา Smith, Organ, & Near (1983) ได้ขยายความต่อ โดยเสนอว่าแนวคดิดงักล่าวข้างต้นคอืพฤตกิรรมของบคุคล 

ในฐานะพลเมือง (Citizenship Behavior) เพราะอยู่นอกเหนือจากข้อก�าหนดหรือกฎระเบียบที่บังคับใช้กับสมาชิกทุกคน  

หากสมาชิกไม่ปฏิบัติตามก็ไม่มีการลงโทษ เป็นพฤติกรรมที่ไม่มีรางวัลเป็นเหตุจูงใจให้ท�า เป็นพฤติกรรมที่ยากที่จะวัด 

เพราะเกิดขึ้นอย่างเป็นปกติ ผู้ปฏิบัติก็ไม่สนใจว่าต้องมีใครเห็น ซึ่งแน่นอนว่าหากท�าบ่อยๆ คนที่จะสังเกตเห็นได้ก่อนก็คือ

หัวหน้างานท่ีพนักงานนั้นขึ้นตรงด้วย จากการทบทวนงานวิจัย บทความทางวิชาการของ Organ (1988; 1990; 1997) 

สามารถสรุปได้ว่า OCB หมายถึงพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่นที่ต่างกรรมต่างวาระกัน และอยู่นอกเหนือบทบาท หน้าที่ 

(Extra Roles) ตามที่ก�าหนดไว้ในค�าบรรยายลักษณะงานหรือระเบียบอ่ืน เป็นการกระท�าที่ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจส่วนตน  

ไม่หวังผลตอบแทน ซึ่งหากกระท�าอย่างต่อเนื่องโดยคนหมู่มากจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร การวิจัยที่ผ่านมาพบว่า  

OCB เกิดจากปัจจัยต่างๆ เช่น ความรู้ความสามารถในงาน ทัศนคติที่มีต่องานและองค์กร ภาวะผู้น�า ลักษณะองค์กร  

ลกัษณะงาน และลกัษณะทางสงัคม ฯลฯ (Organ et al., 2006) ในขณะทีป่ระสทิธิผลของ OCB น้ันพบว่า OCB ส่งผลต่อ

การประเมินผลงานของหวัหน้างานทีม่ต่ีอผูใ้ต้บงัคับบญัชาทีม่ ีOCB รวมทัง้ผลงานของพนกังานทัง้ในระดบับคุคลและระดบั

กลุม่ ขวญัและก�าลงัใจของทมีงาน ต้องยอมรบัว่าทีม่า (Antecedents) ของ OCB ทีแ่ตกต่างกนันีย่้อมส่งผล (Outcomes)  

ต่อองค์กรแตกต่างกนั เช่น OCB ด้านการช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัส่งผลให้ประสทิธภิาพของงานสงูข้ึน OCB ด้านความอดทน

อดกลั้นส่งผลให้ขวัญและก�าลังใจของกลุ่มดีขึ้น แต่ที่มาของ OCB ทั้งด้านการช่วยเหลือและความอดทนอดกลั้น อาจไม่ได ้

มทีีม่าจากแหล่งเดยีวกนัหรอือาจมาจากแหล่งเดยีวกนัก็ได้ (Podsakoff et al., 2000) ดงันัน้การศกึษา OCB ในฐานะตวัแปร

สื่อว่า OCB เกิดจากปัจจัยใด และ OCB ดังกล่าวส่งผลอย่างไรบ้างนั้น นอกจากช่วยเติมเต็มความเข้าใจเกี่ยวกับ OCB ใน 

เชงิลกึว่าด้วยกลไกความสมัพนัธ์ระหว่างคูข่องตวัแปรใดๆ กบั OCB แล้ว ในทางปฏบิตัอิงค์กรสามารถน�าองค์ความรูด้งักล่าว

ไปปรับใช้ด้วยความมั่นใจและเล็งเห็นผลที่จะเกิดขึ้นได้แม่นย�าขึ้น แต่งานวิจัยดังกล่าวยังมีอยู่น้อยมาก
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การศกึษาของ Chompookum (2001) เกีย่วกบั OCB ของพนกังานไทย พบว่าหวัหน้างานรบัรู ้OCB ของลกูน้อง 

แตกต่างไปจาก OCB ท่ีลูกน้องผู้นั้นปฏิบัติ กล่าวคือพฤติกรรมบางอย่างที่ลูกน้องท�าและคิดว่าเป็น OCB แต่ส�าหรับ 

ผู้บังคับบัญชาของพนักงานผู้นั้นไม่เห็นว่าเป็น OCB ใดๆ เลย สอดคล้องกับการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุระหว่าง OCB และ 

ความตั้งใจลาออกในบริษัทโคมไฟของไทยและจีน พบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ OCB เพียง 3 ด้านเท่านั้น (Qu & Lounkaew, 

2017) การรบัรู ้OCB ทีแ่ตกต่างกนัตามบรบิททางวฒันธรรมนี ้ได้รบัการยนืยนัจากการศกึษาเรือ่งเดยีวกันนีใ้นประเทศจีน  

(Farh et al., 2004) ซึง่พบว่าประเภทของ OCB มไิด้จ�ากดัอยูเ่ฉพาะองค์ประกอบ 5 ด้าน (การช่วยเหลือผู้อ่ืน การมจีติส�านึก 

การค�านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลัน้ และการให้ความร่วมมอื) ตามทีศ่กึษากนัอยูใ่นสงัคมตะวนัตกเท่านัน้ (Organ, 1988; 

Podsakoff et al., 2000) ผลการวิจัยดังกล่าวท�าให้นักวิจัยหันมาสนใจศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบของ OCB ว่าเหมือน 

หรอืแตกต่างกนัหรอืไม่ เมือ่น�าไปใช้ในบรบิททางสงัคมหรอืกลุ่มตวัอย่างต่างๆ นอกภมูภิาคยโุรปและสหรฐัอเมรกิา (Organ, 

2018)

งานวจิยัชิน้นีมุ่้งค้นหาว่า OCB ทีพ่นกังานรับรู้และแสดงออกน้ันมด้ีานใดบ้าง และเกดิจากความพงึพอใจในการท�างาน  

และความผูกพันองค์การ (Podsakoff et al., 2000) หรือไม่ และผลของ OCB นั้นๆ ท�าให้ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ซ่ึงเป็นผลลพัธ์อย่างหนึง่ของ OCB ทีย่งัศกึษากนัอยู่ในวงจ�ากดัน้ัน (Podsakoff et al., 2009; Organ, 2018) เปล่ียนแปลง 

ไปอย่างไร โดยเลอืกศกึษากบัวศิวกรในบริษทัร่วมทนุไทย-ญ่ีปุน่ ซึง่เป็นกลุม่วิชาชพีทีม่อัีตราการลาออกสงู เป็นทีต้่องการของ 

ตลาดแรงงาน กล่าวได้ว่าเป็นต�าแหน่งงานที่มีอัตราการว่างงานต�่ามาก เงื่อนไขเช่นนี้ท�าให้ความสัมพันธ์ระหว่าง OCB กับ

ความผกูพนัองค์การและความพึงพอใจในการท�างานของพนกังานอยูใ่นระดบัต�า่ (Devece et al., 2016) กลุม่วิศวกรจึงเป็น 

ตัวแทนที่ดีกลุ่มหนึ่งในการศึกษาบทบาทของ OCB ในฐานะตัวแปรสื่อ และเป็นกลุ่มที่ยังไม่มีการศึกษามาก่อน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Research Objectives)

1. ค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันองค์การ OCB กับความตั้งใจลาออกของ

วิศวกร 

2. ค้นหาอทิธิพลของ OCB  ในฐานะตวัแปรสือ่ของความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท�างาน ความผกูพนั

องค์การกับความตั้งใจลาออกของวิศวกร

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review)

ความพึงพอใจในการท�างานกับความตั้งใจลาออก

การศึกษาเชิงอภิมานของ Podsakoff et al. (2009) พบว่าความพึงพอใจในการท�างานและ OCB ส่งผลทางลบ 

ต่อการตัดสินใจลาออกในระดับที่ไล่เลี่ยกันเช่นเดียวกับงานวิจัยของ Tschopp et al. (2014) ที่ยืนยันว่าความพึงพอใจใน 

การท�างานทีเ่พิม่ข้ึนท�าให้ความตัง้ใจลาออกลดลง และความพงึพอใจในการท�างานนีเ้ป็นตัวแปรส�าคญัตวัหนึง่ในการท�านาย 

การลาออกของพนักงานบริษัท สอดคล้องกับงานวิจัยในเรื่องเดียวกันนี้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานกลุ่มอาชีพด้าน

เทคโนโลยแีละสารสนเทศ เช่น สารสนเทศการสือ่สาร (Wong & Tong, 2014) ระบบสารสนเทศ (Pei-Lee & Laosirihongthong,  

2011) เป็นต้น
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ผลการวจิยัว่าด้วยอทิธพิลของความพึงพอใจในการท�างานต่อการลาออกของวิศวกรไทย กเ็ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

กล่าวคือ มีการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในการท�างานของวิศวกรไทยคือความส�าเร็จและความรับผิดชอบในงาน ความ

สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Wichaidit, 2001; Kobketkom, 2009) และความไม่พอใจในเงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้ง

ความไม่มั่นคงในงาน ท�าให้ความตั้งใจลาออกของวิศวกรสูงขึ้น (Tintabura et al., 2014) จากงานวิจัยดังกล่าวจึงน�าไปสู่

สมมติฐาน 1 ความพึงพอใจในการท�างานส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก

OCB ในฐานะตัวแปรสื่อของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานกับความตั้งใจลาออก

มีการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในการท�างานส่งผลต่อ OCB อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ โดยสามารถอธิบายความ

แปรปรวนร่วมได้ถึงร้อยละ 96 (Sabahi & Dashti, 2016) เช่นเดียวกับการศึกษาของ Indarti et al. (2017) ที่พบว่า  

ความพึงพอใจในการท�างานไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม ด้านแรงจูงใจภายใน ด้านแรงจูงใจภายนอก ล้วนแล้วแต่ส่งอิทธิพล

ทางตรงต่อ OCB ทั้งสิ้น การศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท�างานต่อ OCB ในประเทศไทย เช่น การศึกษาของ  

Orawongsuphathat and Pimthong (2018) พบว่าความพึงพอใจในการท�างานส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ 

มากที่สุดของวิศวกร นอกจากนี้ การศึกษาบุพปัจจัยของ OCB ในกลุ่มพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตรถยนต์ พบว่า 

ความพึงพอใจในการท�างานส่งอิทธิพลทางตรงต่อ OCB ด้วยเหตุผลที่ว่า ความสุข ความพึงพอใจในการท�างาน ท�าให้

พนกังานร่วมมือกนัท�างาน และส�านึกตระหนกัในหน้าทีข่องตวัเองมากขึน้และแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม เช่น ไม่ขาดงาน

บ่อย (Kasemsap et al., 2017)

ความสัมพันธ์ดังกล่าวสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Blau, 1964) ว่า เมื่อบุคคลรู้สึก 

ได้ถึงความตั้งใจจริงในการเสียสละของฝ่ายหนึ่ง ก็ย่อมหาทางแสดงออกเพื่อตอบแทนในสิ่งท่ีตนได้รับนั้น แตกต่างจาก 

การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจในลักษณะของการซื้อ-ขายตามสัญญาหรือข้อตกลงระหว่างกัน เช่นเดียวกับในองค์กร เม่ือ

พนักงานรับรู้ว่าบริษัทได้ทุ่มเทความพยายามท�าสิ่งต่างๆ ให้ เช่น การสอนงาน ให้โอกาสในการพัฒนาทักษะ ผลตอบแทน  

รางวลัหรอืการยอมรบัอ่ืนๆ ก็ย่อมตอบแทนด้วยพฤตกิรรมการช่วยเหลอืองค์กร คนรอบข้างอาสาท�า แม้มิใช่บทบาทหน้าที ่

ของตัวเองที่ถูกก�าหนดไว้ก็ตาม (Organ, 1990; Podsakoff et al., 1996) จากงานวิจัยข้างต้นน�าไปสู่

สมมติฐาน 2 OCB เป็นตัวแปรสื่อความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานกับความตั้งใจลาออก

ความผูกพันองค์การกับความตั้งใจลาออก

การศึกษาของ Sattavorn (2018) พบว่าปัจจัยระดับบุคคลที่ส่งผลให้พนักงานไทยทั้งฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายผลิต

ในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นมีความผูกพันองค์การอย่างมีนัยส�าคัญคือ ความพึงพอใจในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพ และ 

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang (2015)  

ที่พบว่าหัวหน้างานที่ให้ลูกน้องมีอิสระในการท�างาน มีวิสัยทัศน์ และมีทักษะในการสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกน้อง ส่งผล

ต่อความพึงพอใจในการท�างานของพนักงานเหล่านี้ นอกจากนั้นยังมีการศึกษาพบว่า นโยบายและระบบบริหารทรัพยากร

บคุคลในบรษิทัร่วมทนุไทย-ญีปุ่น่ ซึง่ได้แก่ การพัฒนาบคุลากรให้มทีกัษะความช�านาญในงานหลายๆ ด้าน การใช้ฉนัทามต ิ

ในการตัดสินใจ การจ้างงานระยะยาว และการท�างานเป็นทีม ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน (Nagamatsu & 

Thirasirikul, 2017) ความผกูพนัองค์การทรงอทิธพิลอย่างยิง่ต่อการลาออก เหน็ได้จากการศกึษาโมเดลเชิงสาเหตรุะหว่าง 

ความยดึม่ันผกูพันในงาน ความผกูพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในการท�างานกับการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั 

ในธรุกจิสือ่สารมวลชนขนาดใหญ่แห่งหนึง่ของ Punsritum (2006) พบว่าความผกูพนัองค์การส่งผลให้การตดัสนิใจลาออก

ของพนักงานลดลงอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ
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ในขณะที่การศึกษาของ Janjirasakul et al. (2017) กลับไม่พบอิทธิพลทางตรงระหว่างความผูกพันองค์การกับ

ความต้ังใจลาออกของคณาจารย์ในสถาบนัการศกึษาเอกชน ซึง่ทมีผูวิ้จัยได้ให้ค�าอธิบายว่าความตัง้ใจลาออกของคณาจารย์

น่าจะมาจากแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมการท�างาน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์อื่นมากกว่าความผูกพันองค์การ  

ความไม่สอดคล้องกันของผลการวิจัยเช่นนี้ท�าให้ต้องศึกษาเพิ่มเติมเพื่อยืนยันความสัมพันธ์ จึงน�าไปสู่

สมมติฐาน 3 ความผูกพันองค์การส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก

OCB ในฐานะตัวแปรสื่อของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การกับความตั้งใจลาออก

ความผกูพนัองค์การเป็นความรู้สกึทางจติใจทีบ่คุคลมต่ีอองค์กร รับรูว่้าเป้าหมาย ค่านยิมขององค์กรสอดคล้องกับ

ค่านยิมหรอืเป้าหมายของตน และยอมรับในเป้าหมายหรอืค่านยิมนัน้ (O’Reilly & Chatman, 1986) การยอมรบั เลือ่มใส 

ศรัทธาดังกล่าวท�าให้รู้สึกว่าตนเป็นหนึง่เดยีวกับองค์กร และการแสดงออกซึง่ความรูส้กึนัน้ก็คอื การช่วยเหลอืเก้ือกูลองค์การ 

ซึง่เป็นส่วนหน่ึงของ OCB นัน่เอง (Organ, 1990; Podsakoff et al., 1996) สอดคล้องกบัการศึกษาของ Kasemsap et al.  

(2017) เกี่ยวกับ OCB ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมรถยนต์ พบว่านอกจากความพึงพอใจในการท�างานแล้ว  

อีกปัจจัยหนึ่งซ่ึงเป็นที่มาของ OCB ก็คือ ความผูกพันองค์การของพนักงานเหล่านั้น นอกจากนั้นยังเห็นได้จากการศึกษา 

ที่พบว่า เมื่อเปรียบเทียบกับความพึงพอใจในการท�างานแล้ว ความผูกพันองค์การ (.31) มีอิทธิพลสูงกว่าความพึงพอใจใน

การท�างาน (.27) ต่อ OCB (Indarti et al., 2017)

ในทางทฤษฎี ความสัมพันธ์เช่นว่านี้ยังอธิบายได้ด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมของบุคคลที่ว่า เมื่อบุคคลเข้าไปม ี

ปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นหรือคนรอบข้าง ท�าให้บคุคลตระหนกัรูว่้าตนคอืใครในกลุ่มหรอืสงัคมนัน้ และแตกต่างจากคนอืน่ กลุม่อืน่ 

อย่างไร เช่นเดียวกับในองค์กรที่มีการก�าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ แบ่งปันข้อมูล มีการสื่อสารซึ่งกันและกัน สิ่งเหล่านี ้

หล่อหลอมให้สมาชิกได้รับรู้ว่าตนคือสมาชิกขององค์กรนั้นๆ เกิดเป็นความไว้วางใจ รู้สึกเป็นที่ยอมรับ มีทัศนคติที่ดีต่อ

กลุ่มและเพื่อนสมาชิกด้วยกัน จนเกิดเป็นความผูกพันที่ยึดเหนี่ยวให้สมาชิกอยู่กับกลุ่มนั้นๆ (Tajfel, 1982) ความผูกพัน  

ยดึเหนีย่วท�าให้เกิดความตัง้ใจทีท่�างานทุม่เทอย่างสดุความสามารถเพือ่บรรลเุป้าหมายขององค์กร (Mowday et al., 1982; 

Harmi & Sooraksa, 2016)

อย่างไรกต็าม การศกึษาของ Koys (2001) กลบัไม่พบความสมัพนัธ์ระหว่าง OCB กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 

ในร้านอาหารในสหรฐัอเมรกิา เช่นเดยีวกบั Janjirasakul et al. (2017) ทีพ่บว่า OCB ไม่มอิีทธิพลทางตรงต่อการตดัสินใจ 

ลาออกของกลุม่คณาจารย์ในสถาบนัการศกึษาเอกชน ต่อกรณนีีผู้วิ้จยัได้ให้ค�าอธิบายประกอบผลการวิจยัดงักล่าวว่า OCB  

ของคณาจารย์นัน้เป็นไปตามหน้าท่ีทีพ่งึปฏบิติัเพือ่เป็นแบบอย่างกบัลกูศษิย์ ดงันัน้คณาจารย์เหล่านัน้จงึม ีOCB เสมอ ไม่ว่า 

ตั้งใจจะลาออกหรือไม่ก็ตาม

ในขณะที ่Paille and Grima (2011) พบว่าการให้ความร่วมมอื ความอดทนอดกล้ัน และการช่วยเหลือผู้อ่ืนเท่านัน้ 

ที่ส่งผลกับความตั้งใจลาออกของพนักงานบริษัทด้านที่ปรึกษา โลจิสติกส์ สาธารณสุข คอมพิวเตอร์ และสารสนเทศ 

ในประเทศฝรัง่เศส เช่นเดียวกับผลการวจัิยอืน่ๆ ทีพ่บว่าอทิธพิลของ OCB เฉพาะด้านความอดทนอดกลัน้เท่านัน้ทีส่่งผลต่อ 

ความตั้งใจลาออกของพนักงาน (Coyne & Ong, 2007; Qu & Lounkaew, 2017) ความไม่สอดคล้องกันของผลการวิจัย 

เช่นนี ้เปิดโอกาสให้มกีารศกึษาเพ่ิมเตมิกับกลุ่มตวัอย่างและบริบทอืน่ๆ เพือ่ยนืยนัความสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้สอง จงึน�าไปสู่

สมมติฐาน 4 OCB เป็นตัวแปรสื่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การกับความตั้งใจลาออก

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถพัฒนากรอบแนวคิดตามสมมติฐานการวิจัย 

ดังรูปที่ 1
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รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีการด�าเนินการวิจัย (Research Methodology)

ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง ประชากร ได้แก่ วศิวกรทีม่คีณุวฒุวิิศวกรรมศาสตรบณัฑติและเป็นพนกังานประจ�าใน

บรษิทัเอกชน กลุม่ตวัอย่าง คอืประชากรทีท่�างานอยู่ในบริษัทร่วมทนุไทย-ญ่ีปุน่ ตามทะเบยีนสมาชิกหอการค้าญ่ีปุน่ กรุงเทพ  

2016 เนื่องจากไม่มีสถิติหรือข้อมูลท่ีอ้างอิงได้ถึงจ�านวนท่ีแน่นอนของประชากรกลุ่มนี้ จึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช ้

ความน่าจะเป็นแบบเจาะจง ด้วยการส่งแบบสอบถามไปยงักลุม่ตวัอย่างแยกตามประเภทอุตสาหกรรม จ�านวน 232 บรษิทั 

ทางไปรษณย์ีผ่านทางผูจ้ดัการแผนกบคุคล (พร้อมซองตดิแสตมป์ส�าหรบัปิดผนกึแบบสอบถามทีต่อบเสรจ็ จ่าหน้าถงึผูว้จัิย) 

แจกจ่ายไปยังกลุ่มตัวอย่าง โดยก�าหนดให้วิศวกรในบริษัทนั้นๆ 2-4 คนเป็นผู้ตอบ ด�าเนินการแจกและเก็บแบบสอบถาม 

ช่วงเดือนกันยายน-พฤศจิกายน 2561 ได้รับแบบสอบถามคืนจาก 72 บริษัท จ�านวน 155 ชุด คิดเป็นอัตราตอบกลับ 31% 

ซึ่งมากกว่า 20% ถือเป็นที่ยอมรับส�าหรับการวิเคราะห์สหสัมพันธ์และการถดถอยแบบพหุคูณ (Aaker et al., 2001)

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูล ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม จ�านวน 6 ข้อ แบบตัวเลือก ครอบคลุมเพศ อายุ รายได้ อายุงาน สถานภาพการสมรส และจ�านวน 

ครั้งที่เปลี่ยนงาน ส่วนที่ 2 สอบถามความคิดเห็น แยกตามตัวแปรดังนี้ OCB ดัดแปลงจาก Podsakoff et al. (1990)  

จ�านวน 14 ข้อ ความตั้งใจลาออก จ�านวน 2 ข้อ และความพึงพอใจในการท�างาน จ�านวน 2 ข้อ ดัดแปลงจาก Singh,  

Goolsby and Rhoads (1994) เป็นมาตรวัดระดับแบบประเมินค่า 7 ระดับ ความผูกพันองค์การด้านความรู้สึก จ�านวน  

6 ข้อ ดัดแปลงจาก Mowday et al. (1979) เป็นมาตรวัดระดบัแบบประเมนิค่า 5 ระดบั การก�าหนดให้มมีาตรวัดต่างระดบั 

กันนี้เพื่อป้องกันปัญหาความแปรปรวนจากวิธีการวัด (Common Method Variance: CMV) ในขั้นตอนของการพัฒนา

แบบสอบถาม (Podsakoff et al., 2003) และในการวิจัยนี้ก�าหนดให้อายุ เพศ สถานภาพการสมรส และอายุงาน เป็น

ตัวแปรควบคุม

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

1. หาค่าความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม โดยวเิคราะห์หาค่า Cronbach’s Alpha ความพงึพอใจในการท�างานมค่ีา 

.86 ความผูกพันองค์การด้านความรู้สึกมีค่า .80 ความตั้งใจลาออกมีค่า .91 OCB ด้านช่วยเหลือผู้อื่น ด้านการมีจิตส�านึก

และด้านให้ความร่วมมือมีค่า .79, .74, และ .72 ตามล�าดับ เคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังนี้มีค่าความเชื่อมั่นเกินกว่า .70 

(Nunnally, 1978) ดังนั้นเนื้อหาในแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ ยอมรับได้
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2. ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ OCB ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยเริ่มจากทดสอบค่า  

KMO เพื่อดูความสัมพันธ์ระหว่างข้อค�าถามและทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างข้อค�าถาม (เมตริกสหสัมพันธ์ 

ระหว่างตัวแปร) ด้วย Bartlett’s Test of Sphericity ว่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส�าคัญหรือไม่ ด้วยการแจกแจงโดย 

ประมาณแบบ Chi-square ทีร่ะดบันยัส�าคญั p < .05 ในการวเิคราะห์น้ีพบว่าค่า KMO = .80 ซ่ึงเข้าใกล้ 1 และ Bartlett’s  

Test of Sphericity = 562.10, df = 91, p < .01 จึงสรปุได้ว่าข้อมลูมคีวามเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั  

(De Vaus, 1991) ตามวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก จากนั้นหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉากด้วยวิธีแวริแมกซ์ โดย 

ก�าหนดค่าน�้าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .50 ขึ้นไป (Nunnally, 1978) พบว่าข้อมูลเกี่ยวกับ OCB สามารถสกัดได้เป็น  

3 องค์ประกอบด้วยกัน คือ การช่วยเหลือผู้อื่น มีจิตส�านึก และให้ความร่วมมือ ดังแสดงในตารางที่ 1 โดยองค์ประกอบ

ทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรร่วมกันได้ร้อยละ 62.29 และเมื่อพิจารณารายองค์ประกอบพบว่าด้าน

การช่วยเหลือผู้อื่น ด้านมีจิตส�านึก และด้านให้ความร่วมมือ สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ร้อยละ 25.47, 

20.23 และ 16.58 ตามล�าดับ

ตารางที่ 1 ค่าน�้าหนักองค์ประกอบจากการวิเคราะห์องค์ประกอบหลักหมุนแกนแบบแวริแมกซ์

สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู วเิคราะห์ข้อมลูทีไ่ด้จากการวจิยัด้วยโปรแกรม SPSS ใช้สถติคิวามถี ่ร้อยละ ส�าหรบั

ข้อมูลทั่วไป วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีมาตรการวัดระดับแบบอันตรภาคหรืออัตราส่วนด้วยสัมประสิทธิ์ 

สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั ทดสอบสมมติฐานที ่1-4 ด้วยการวเิคราะห์การถดถอยแบบเชงิชัน้ ตามวิธกีารของ Baron and Kenny 

(1986) โดยขัน้ตอนที ่1 หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรส่ือ ขัน้ตอนที ่2 หาความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรต้น

และตวัแปรตาม ในขัน้ตอนที ่1 และ 2 นี ้หากพบว่าตวัแปรต้นมคีวามสมัพันธ์กบัทัง้ตวัแปรตามและตวัแปรสือ่ จงึด�าเนนิการ 

ในขัน้ตอนที ่3 (หากตวัแปรต้นมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรส่ือหรือตวัแปรตาม ตวัแปรใดตวัแปรหนึง่เท่านัน้ ถอืว่าผ่านไม่ผ่าน 

ตัวแปร ช่วยเหลือผู้อื่น จิตส�านึก ให้ความร่วมมือ

ช่วยงานผู้อื่นหากเขามีปัญหาในงาน .83

แบ่งเวลาช่วยงานคนอื่นที่มีงานล้นมือ .76

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและผู้อื่นอยู่เสมอ .71

ช่วยชี้แนะพนักงานใหม่แม้มิใช่หน้าที่ของตัว .69

ไม่เอาเวลาท�างานไปท�าเรื่องส่วนตัว .79

ติดตามข่าวสารเกี่ยวกับบริษัท .77

ปฏิบัติตามกฎระเบียบบริษัทแม้ไม่มีใครเห็น .67

เข้าร่วมประชุมที่ไม่จ�าเป็นแต่ส�าคัญ .78

เข้าร่วม Events ที่แม้มิใช่หน้าที่ แต่เพื่อหน้าตาองค์กร .77

ไม่ก้าวก่ายงานคนอื่นจนท�าให้เกิดปัญหาได้ .54

ค่าความเชื่อมั่น (r) .79 .74 .72
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เกณฑ์ในการเป็นตัวแปรสื่อ) ด้วยการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสื่อและตัวแปรตามโดยควบคุมตัวแปรต้นให้คงที่  

ข้ันตอนที ่4 หาความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตามอีกคร้ังหนึง่โดยควบคมุตวัแปรส่ือให้คงที ่จากนัน้เปรียบเทยีบ 

ค่า F ของขัน้ตอนที ่2 กบัค่า F ของข้ันตอนที ่4 ว่าเปลีย่นแปลง (ลดลง) อย่างมนียัส�าคญัหรอืไม่ หากในขัน้ตอนที ่4 ตวัแปรต้น 

ยังคงส่งผลต่อตัวแปรตามลดลงแต่ยังมีนัยส�าคัญอยู่ แสดงว่าตัวแปรสื่อนั้นเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน แต่หากความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามลดลงอย่างไม่มีนัยส�าคัญอีกเลย แสดงว่าตัวแปรสื่อนั้นเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์

เนื่องจากในการวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากแหล่งเดียว ในเวลาและบริบทเดียวกัน ท�าให้เกิดปัญหา CMV ใน 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลได้เช่นเดียวกัน ซึ่งอาจมีส่วนท�าให้ค่าความสัมพันธ์ต่างๆ บิดเบือนไปจากความเป็นจริง  

(Podsakoff et al., 2003) ก่อนการทดสอบสมมติฐานตามขั้นตอนดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาว่ามี

ปัญหา CMV หรือไม่ด้วย Harman’s Single Factor Test โดยน�าค่าคะแนนของตัวแปรทั้งหมดมาวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชิงส�ารวจ เพื่อหาว่าเมื่อน�าตัวแปรทั้งหมดมารวมเป็นองค์ประกอบของปัจจัยเพียงปัจจัยเดียวแล้ว ปัจจัยหนึ่งเดียวนั้น 

สามารถอธิบายความผันแปรร่วมได้เกิน 50% หรือไม่ จากการทดสอบปรากฏว่า ข้อมูลดังกล่าวสามารถอธิบายความ 

ผันแปรร่วมได้ 43.32% ซึ่งน้อยกว่า 50% จึงสรุปว่าข้อมูลที่ได้ไม่มีปัญหา CMV (Malhotra et al., 2006)

ผลการวิจัย (Analysis and Results)

ข้อมูลทั่วไป ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (82.4%) อายุ 25-30 ปี 

(30.7%) สถานภาพโสด (53.9%) รายได้ต่อเดือนไม่เกิน 30,000 บาท (40.5%) อายุงานไม่เกิน 5 ปี (48.0%) เปลี่ยนงาน

มาแล้วอย่างน้อย 2 ครั้ง (34.9%)

การทดสอบสมมติฐาน 1 และ 2 เนือ่งจากมาตรวดัตัวแปรแต่ละตวัมทีัง้แบบ 5 ระดบัและ 7 ระดบั ดังนัน้จงึแปลง

คะแนนที่ได้ทั้งหมดเป็นคะแนนมาตรฐาน (Standardized Score) ด้วยโปรแกรม SPSS ก่อนน�าไปประมวลผล

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 Y

พึงพอใจฯ (X1) 1 .67*** .22** .26** .18** -.59***

ความผูกพันฯ (X2) .33*** .36*** .34*** -.48***

OCB: ช่วยเหลือผู้อื่น (X3) .38*** .32*** -.26**

OCB: มีจิตส�านึก (X4) .34*** -.22**

OCB: ให้ความร่วมมือ (X5) -.05

ตั้งใจลาออก (Y) 1

ค่าเฉลี่ย -.01 -.02 -.00 -.04 .01 .01

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .98 .99 1.00 .98 1.00 1.00

หมายเหตุ: *** p < .01, ** p < .05
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จากตารางที่ 2 พบว่าความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันองค์การ และ OCB ด้านการช่วยเหลือผู้อื่นและ

การมจีติส�านกึ มคีวามสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างกัน แต่มคีวามสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออกอย่างมนียัส�าคญั ยกเว้น 

OCB ด้านการให้ความร่วมมอื ซึง่พบว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกอย่างไม่มนียัส�าคญั จึงไม่น�าตวัแปรนีไ้ปวเิคราะห์

สมการถดถอยในขั้นต่อๆ ไป

ตารางที่ 3 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณของความพึงพอใจในการท�างานต่อการช่วยเหลือผู้อื่น

ตารางที่ 4 ผลวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (ตัวแปรตาม: ความตั้งใจลาออก)

ตัวแปรต้น β Std.Error สัมประสิทธิ์ Beta t

(Constant) = -.003 .79 -0.04

ความพึงพอใจในการท�างาน .21 .08 .21 2.71**

R² = .04, ∆R² = .04, F = 7.36, ** p < .05

ตัวแปรต้น Model 1 Model 2 Model 3

β β β

เพศ -.37* -.28 -.26

อายุ -.05 .01 .00

รายได้ -.00 -.05 -.03

สถานภาพการสมรส -.03 .11 .11

อายุงาน -.00 -.31*** -.28***

ความพึงพอใจในการท�างาน -.60*** -.57**

OCB: ช่วยเหลือผู้อื่น -.43***

R² = 2.21 .41 .13 .43

∆R² .38 .09 .40

R² Change .34 .07 .29

F 15.25*** 3.49** 13.92***

F Change 76.87*** 11.11** 65.66***
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ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างาน (ตัวแปรต้น) กับ OCB ด้าน 

ช่วยเหลอืผูอ้ืน่ (ตวัแปรส่ือ) และตารางท่ี 4 Model 1 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท�างาน  

(ตัวแปรต้น) กับความตั้งใจลาออก (ตัวแปรตาม) พบว่าความพึงพอใจในการท�างานส่งผลต่อทั้ง OCB ด้านช่วยเหลือผู้อื่น  

(b = .21, p < .05) และความตั้งใจลาออก (b = -.60, p < .01) โดยความพึงพอใจในการท�างานสามารถพยากรณ์ความ

ตั้งใจลาออกได้ 38%

ในขณะที่ OCB ด้านช่วยเหลือผู้อื่นส่งผลต่อความตั้งใจลาออกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (b = -.43, p < .01) โดย 

สามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได้ 9% ดังแสดงใน Model 2 แต่เมื่อควบคุม OCB ด้านช่วยเหลือผู้อื่นให้คงที่ พบว่า 

ระดบัความพงึพอใจในการท�างานส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกลดลงแต่ยงัคงมนียัส�าคญัทางสถติ ิ(b = -.57, p < .05) ดงัแสดง 

ใน Model 3

ตารางที่ 5 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณของความพึงพอใจในการท�างานต่อการมีจิตส�านึก

ตัวแปรต้น β Std.Error สัมประสิทธิ์ Beta t

(Constant) = 3.78 .60 63.65

ความพึงพอใจในการท�างาน .23 .06 .30 3.92***

R² = .09, ∆R² = .08, F = 15.37, *** p < .01

จากตารางที ่5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท�างาน (ตวัแปรต้น) กับ OCB ด้านการ 

มีจิตส�านึก (ตัวแปรสื่อ) และตารางที่ 6 Model 1 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างาน 

(ตัวแปรต้น) กับความตั้งใจลาออก (ตัวแปรตาม) พบว่าความพึงพอใจในการท�างานส่งผลต่อทั้ง OCB ด้านการมีจิตส�านึก  

(b = .23, p < .01) และความตั้งใจลาออก (b = -.61, p < .01) โดยความพึงพอใจในการท�างานสามารถพยากรณ์ความ 

ตั้งใจลาออกได้ 38% ในขณะที่ OCB ด้านการมีจิตส�านึกส่งผลต่อความตั้งใจลาออกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (b = -.20,  

p < .10) โดยสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได้ 8% ดังแสดงใน Model 2 แต่เมื่อควบคุม OCB ด้านการมีจิตส�านึก 

ให้คงท่ี พบว่าระดับความพึงพอใจในการท�างานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกลดลงแต่ยังคงมีนัยส�าคัญทางสถิติ (b = -.58,  

p < .01) ดังแสดงใน Model 3

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังปรากฏในตารางที่ 3 ถึงตารางท่ี 6 สรุปได้ว่าความพึงพอใจในการท�างานส่งผลทางลบ 

ต่อความตัง้ใจลาออก และ OCB ด้านการช่วยเหลือผูอ้ืน่และการมจีติส�านกึเป็นตวัแปรสือ่บางส่วนของความสมัพนัธ์ระหว่าง

ความพึงพอใจในการท�างานและความตั้งใจลาออกดังกล่าว ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 และ 2

การทดสอบสมมติฐาน 3 และ 4 ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การ 

(ตัวแปรต้น) กับ OCB ด้านการช่วยเหลือผู้อื่น (ตัวแปรสื่อ) และตารางที่ 8 Model 1 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างความผกูพันองค์การ (ตวัแปรต้น) กบัความตัง้ใจลาออก (ตวัแปรตาม) พบว่าความผูกพันองค์การส่งผลต่อทัง้ OCB 

ด้านช่วยเหลอืผูอ้ืน่ (b = .36, p < .01) และความตัง้ใจลาออก (b = -.49, p < .01) โดยความผกูพนัองค์การสามารถพยากรณ์ 

ความตัง้ใจลาออกได้ 23% ในขณะที ่OCB ด้านช่วยเหลอืผูอ้ืน่ ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกอย่างมนียัส�าคญัทางสถติ ิ(b = -.43,  

p < .05) โดยสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได้ 9% ดังแสดงใน Model 2 แต่เมื่อควบคุม OCB ด้านช่วยเหลือผู้อื่น
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ให้คงที ่พบว่าระดบัความผกูพนัองค์การส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกลดลงแต่ยงัคงมนียัส�าคัญทางสถติ ิ(b = -.21, p < .01) 

ดังแสดงใน Model 3

ตารางที่ 6 ผลวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (ตัวแปรตาม: ความตั้งใจลาออก)

ตารางที่ 7 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณของความผูกพันองค์การที่ส่งผลต่อการช่วยเหลือผู้อื่น

ตัวแปรต้น Model 1 Model 2 Model 3

β β β

เพศ -.37 -.26 -.26

อายุ -.05 .00 .00

รายได้ -.00 -.03 -.03

สถานภาพการสมรส -.03 .10 .11

อายุงาน -.00 -.28*** -.28***

ความพึงพอใจฯ -.61*** -.58***

OCB: มีจิตส�านึก -.20*

R² = 2.21 .64 .12 .41

∆R² .38 .08 .38

R² Change .34 .05 .29

F 15.25*** 3.02* 13.27***

F Change 76.87*** 8.49*** 65.57**

ตัวแปรต้น β Std.Error สัมประสิทธิ์ Beta t

(Constant) = 0.009 .07 -0.04

ความผูกพันองค์การ .36 .07 .37 4.89***

R² = .137, ∆R² = .131, F = 23.91, *** p < .01
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ตารางที่ 8 ผลวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (ตัวแปรตาม: ความตั้งใจลาออก)

ตัวแปรต้น Model 1 Model 2 Model 3

β β β

เพศ -.39* -.19 -.19

อายุ -.01 .01 .17

รายได้ -.00 .09 .09

สถานภาพสมรส -.36 .11 .11

อายุงาน .00 -.14 -.14

ความผูกพันฯ -.49*** -.21***

OCB: ช่วยเหลือผู้อื่น -.43**

R² = 2.21 .27 .13 .28

∆R² .23 .09 .24

R² Change .20 .07 .14

F 8.12*** 3.49** 7.43***

F Change 36.23*** 11.11** 26.92***

ตารางที่ 9 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณของความผูกพันองค์การที่ส่งผลต่อการมีจิตส�านึก

ตัวแปรต้น β Std.Error สัมประสิทธิ์ Beta t

(Constant) = .009 .07 0.90

ความผูกพันองค์การ .36 .07 .37 4.89***

R² = .13, ∆R² = .12, F = 23.91, *** p < .01

ตารางที่ 9 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การ (ตัวแปรต้น) กับ OCB ด้านการม ี

จติส�านกึ (ตวัแปรส่ือ) และตารางที ่10 Model 1 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัองค์การ (ตัวแปรต้น)  

กบัความตัง้ใจลาออก (ตวัแปรตาม) ผลการพยากรณ์พบว่าความผกูพนัองค์การส่งผลต่อทัง้ OCB ด้านการมจีติส�านกึ (b = .36,  

p < .01) และความตัง้ใจลาออก (b = -.49, p < .01) โดยความผกูพนัองค์การสามารถพยากรณ์ความต้ังใจลาออกได้ 23%

ในขณะที ่OCB ด้านการมจีติส�านกึส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกอย่างมนียัส�าคญัทางสถติ ิ(b = -.31, p < .05) โดย

สามารถพยากรณ์ความตัง้ใจลาออกได้ 8% ดงัแสดงใน Model 2 แต่เมือ่ควบคมุ OCB ด้านการมจีติส�านกึให้คงที ่พบว่าระดบั

ความผกูพนัองค์การส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกลดลงแต่ยงัคงมนัียส�าคญัทางสถิต ิ(b = -.46, p < .01) ดงัแสดงใน Model 3
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ผลการวเิคราะห์ข้อมลูดงัปรากฏในตารางที ่7 ถงึตารางที ่10 สรปุได้ว่าความผูกพันองค์การส่งผลทางลบต่อความ

ตัง้ใจลาออก และ OCB ด้านการช่วยเหลือผูอ้ืน่และด้านการมจีติส�านกึเป็นตวัแปรส่ือของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน

องค์การและความตั้งใจลาออกดังกล่าว ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 และ 4

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1-4 สามารถสรุปเป็นโมเดลของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างาน 

ความผกูพนัองค์การ และความตัง้ใจลาออกของวิศวกร โดยม ีOCB ด้านการช่วยเหลอืและด้านการมจีติส�านกึเป็นตวัแปรสือ่ 

บางส่วนได้ตามรูปที่ 2.1 และ 2.2

ตารางที่ 10 ผลวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (ตัวแปรตาม: ความตั้งใจลาออก)

ตัวแปรต้น Model 1 Model 2 Model 3

β β β

เพศ -.39 -.19 -.19

อายุ -.01 .01 .01

รายได้ .00 .09 .09

สถานภาพการสมรส -.36 .11 .11

อายุงาน .00 -.14 -.14

ความผูกพันฯ -.49*** -.46***

OCB: มีจิตส�านึก -.31**

R² = 2.21 .27 .12 .27

∆R² .23 .08 .23

R² Change .20 .05 .15

F 8.12*** 3.02** 7.10***

F Change 36.23*** 8.49** 27.71***

รูปที่ 2.1 อิทธิพลของ OCB ด้านการช่วยเหลือผู้อื่นและการมีจิตส�านึกในฐานะตัวแปรสื่อบางส่วน 

ของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานและความตั้งใจลาออก
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รูปที่ 2.2 อิทธิพลของ OCB ด้านการช่วยเหลือผู้อื่นและการมีจิตส�านึกในฐานะตัวแปรสื่อบางส่วน 

ของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การและความตั้งใจลาออก

สรุปและอภิปรายผล (Discussion and Conclusion)

สรปุผลการวจิยั  การวจิยัชิน้น้ีมวีตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาบทบาทของ OCB ในฐานะตัวแปรสือ่ของความสมัพนัธ์ระหว่าง 

ความพึงพอใจในการท�างาน ความผูกพันองค์การ และความตั้งใจลาออก ด้วยการค้นหาว่า OCB ที่วิศวกรรับรู้นั้นมีด้านใด

บ้าง และเกดิจากความพงึพอใจในการท�างาน ความผกูพนัองค์การหรอืไม่ และ OCB ทีเ่กดิขึน้นัน้ส่งผลอย่างไรต่อความตัง้ใจ 

ลาออก ผลการศึกษาที่ได้นอกจากช่วยเติมเต็มองค์ความรู้เกี่ยวกับ OCB ในเชิงลึกว่าด้วยกลไกความสัมพันธ์ระหว่างคู่ของ 

ตวัแปรใดๆ กบั OCB แล้ว ในทางปฏิบตัช่ิวยให้องค์กรสามารถน�าองค์ความรูด้งักล่าวไปปรบัใช้ด้วยความมัน่ใจและเลง็เหน็ผล 

ทีจ่ะเกดิขึน้ได้แม่นย�าขึน้ โดยเฉพาะกบักลุม่พนกังานทีม่กีารลาออกสูง เช่น วิศวกร ซึง่เป็นกลุ่มตวัอย่างทีไ่ม่เคยมกีารศกึษา

มาก่อน

ข้อค้นพบจากการวิจัยนี้ คือ วิศวกรรับรู้ OCB ที่ตนประพฤติปฏิบัติอยู่นั้นว่ามี 3 ด้าน คือ การให้ความช่วยเหลือ  

มีจิตส�านึก และให้ความร่วมมือ ในจ�านวนนี้มีเพียง 2 ด้าน คือ การให้ความช่วยเหลือและมีจิตส�านึกเท่านั้นที่เกิดจาก 

ความพึงพอใจในการท�างาน ความผกูพนัองค์การ ซึง่ส่งผลให้ความตัง้ใจลาออกของวิศวกรลดลง ผลการวิจยัยงัพบว่าความ

สมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างาน ความผกูพนัองค์การ และความตัง้ใจลาออกนัน้  ม ีOCB ด้านการช่วยเหลอืผูอ้ืน่ 

และมีจิตส�านึกเป็นตัวแปรสื่อ สอดคล้องกับการศึกษาของ Paille and Grima (2011) ซึ่งอธิบายได้ว่า OCB ที่เกิดจาก 

ความสุขความพอใจในการท�างาน มีการแบ่งปันข้อมูล และช่วยเหลือกันในองค์กร เป็นการแสดงออกเพื่อตอบแทนองค์กร 

และเกิดจากความผกูพันองค์การ พนกังานรูส้กึถงึความเป็นเจ้าขององค์การ รูส้กึมคีวามมัน่คง ส่งผลให้พนกังานไม่เพยีงแต่ 

จะเต็มใจและตั้งใจท�างานตามหน้าที่เท่านั้น แต่ยังแสดงพฤติกรรมช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ด้วยการเคารพกฎระเบียบ 

ปฏิบัติตามกฎกติกาต่างๆ พฤติกรรมที่ทุกคนปฏิบัติต่อกันเช่นนี้ท�าให้เกิดบรรยากาศในการท�างานที่ดี มีความไว้วางใจ 

กันและกัน ความรู้สึกมั่นคง และเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกันนี้ส่งผลเป็นพลังดึงดูดให้พนักงานอยู่กับองค์กรต่อไป

อภิปรายผล การรับรู้ OCB เพียง 3 ด้านดังกล่าว ส่วนหนึ่งอาจมีสาเหตุมาจากค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์กร 

ในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น ที่เน้นการท�างานเป็นทีม มีการช่วยเหลือและท�างานแทนกัน มีขอบข่ายความรับผิดชอบที่ 

ไม่ชัดเจนมากนัก ท�าให้เหน็ว่างานทีอ่ยูน่อกเหนอืบทบาทนัน้เป็นงานตามหน้าทีข่องตนไปเสีย นอกจากนัน้ ข้อค้นพบจากการ 

วจัิยนีต่้อยอดองค์ความรูเ้กีย่วกับบทบาทของ OCB ในฐานะตวัแปรส่ือของความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท�างาน 

ความผูกพันองค์การกับความตั้งใจลาออกของวิศวกร กล่าวได้ว่า OCB ด้านการช่วยเหลือและการมีจิตส�านึกของวิศวกร  

แม้เป็นกลุ่มอาชีพเฉพาะทางที่มีการลาออกสูง เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน มีความพึงพอใจในการท�างานและความ
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ผูกพันองค์การต�่าก็ตาม (Devece et al., 2016) ก็ยังเกิดจากความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพันองค์การ และ 

OCB ทั้ง 2 ด้านนี้ยังเป็นตัวแปรส�าคัญของการตัดสินใจลาออก

ความพงึพอใจในการท�างานของวศิวกรนัน้เกดิจากการได้รับในส่ิงทีค่าดหวัง เมือ่ประเมนิแล้วว่าส่ิงทีต่นได้รับไม่ว่า 

จะเป็นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน สัมพันธภาพจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน เมื่อได้ตามที่คาดหวังหรือเกินความคาดหวัง

จึงเกิดความพอใจ ท�าให้รู้สึกอยากตอบแทนในสิ่งที่ตนได้รับมาด้วยการแสดงไมตรีจิตช่วยเหลือผู้อื่นแม้มิใช่งานในหน้าที่

ของตน หรือหากมิได้ออกแรง ออกความคิด อย่างน้อยการท�าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด เคารพกฎ ระเบียบ กติกา ไม่ท�าให้

คนอืน่เดือดร้อน ความส�านกึในหน้าทีเ่หล่านี ้เกดิจากความพงึพอใจและผลกัดนัให้แสดงออกทาง OCB ทีเ่ป็นประโยชน์กับ 

ทั้งตนเองและผู้อื่น

นอกจากนั้น ความรู้สึกผูกพันองค์การที่เกิดขึ้นอาจท�าให้รู้สึกว่าตัวเองกับองค์กรคือคนๆ เดียวกัน หรือรู้สึกว่าตน 

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท�าให้อยากแสดงออกซึ่งการกระท�าที่ดีที่เป็นประโยชน์ เพราะสุดท้ายแล้วตนเองก็ได้รับอานิสงส์

เหล่านั้นด้วย กล่าวได้ว่าความรู้สึกท่ีดีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน อยากตอบแทนในส่ิงที่ได้รับจากองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน 

ท�าให้เกดิพฤตกิรรมการช่วยเหลอืและจติส�านกึในหน้าทีเ่ช่นว่านี ้น�าไปสูค่วามไว้วางใจ ยอมรบัซึง่กันและกัน รูส้กึว่าตนเป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์กร พยายามทุ่มเทเพื่อองค์กรต่อไป ท�าให้ความตั้งในการลาออกน้อยลงในที่สุด

การน�าไปประยุกต์ใช้ในองค์กร บทบาทของ OCB ในฐานะตัวแปรสื่อของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน

การท�างาน ความผูกพันองค์การ และความตั้งใจลาออก ช่วยให้นายจ้างเข้าใจกลไกที่จะอธิบายว่าเหตุใดความพึงพอใจใน 

การท�างานและความผูกพันองค์การของวิศวกรจงึมีความส�าคญั ความเข้าใจนีท้�าให้นายจ้างเลกิลงัเลใจ แต่ควรมุง่มัน่พยายาม

ทีจ่ะปลกูฝังและพฒันา OCB ด้วยการให้ความส�าคญักบัความพงึพอใจในการท�างานของวิศวกร ซึง่ได้แก่ ความรูส้กึประสบ

ความส�าเรจ็ ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ผลตอบแทน ค่าจ้าง และความมัน่คงในงาน (Wichaidit, 2001; Kobketkom, 

2009; Tintabura et al., 2014; Wang, 2015) ด้วยการส�ารวจความพงึพอใจและความผกูพนัองค์การของพนกังานอยูเ่สมอ  

ซึ่งอาจกระท�าในรูปของการส�ารวจความคิดเห็นพนักงานทั้งบริษัทในวันตรวจสุขภาพประจ�าปี หรือโอกาสที่ทุกคนต้องท�า

กิจกรรมบางอย่างร่วมกัน กิจกรรมรับฟังข้อเสนอแนะเกี่ยวกับงาน และวิธีการท�างานที่สร้างความมั่นคงในชีวิตการท�างาน 

และครอบครวัด้วยสวสัดกิาร เช่น กองทนุส�ารองเลีย้งชพี สหกรณ์ออมทรพัย์หรอืสหกรณ์ร้านค้าในบรษิทั การจ่ายผลตอบแทน 

ตามความสามารถ ก�าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ เส้นทางอาชีพที่ชัดเจนให้กับวิศวกร การจัดให้พนักงานจากทุกแผนก  

ทุกสายงานมีกิจกรรมร่วมกันอย่างสม�่าเสมอ เป็นต้น

การสร้างความผูกพันองค์การ เป็นอกีปัจจัยหน่ึงทีน่ายจ้างควรให้ความส�าคญั องค์กรสามารถท�าได้ผ่านทางนโยบาย 

ระบบการบรหิารงาน (Nagamatsu & Thirasirikul, 2017) และบทบาทของหวัหน้างาน (Sattavorn, 2018; Wang, 2015) 

ด้วยการฝึกฝนหัวหน้างานให้มีทักษะในการชี้แนะ สอนงาน การให้ Feedback ที่จ�าเพาะเจาะจงและชัดเจนกับลูกน้อง  

เพือ่บรรลเุป้าหมายและปรับปรุงผลการท�างานให้ดยีิง่ๆ ขึน้ การรบัฟังความคดิเหน็ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เปิดโอกาสให้มส่ีวนร่วม 

ในการตัดสินใจในฐานะสมาชิกในทีม การสื่อสารระหว่างกันเช่นนี้ รวมทั้งสร้างโอกาสในการพัฒนาและฝึกอบรมให้วิศวกร

ในบังคับบัญชารู้สึกว่าแต่ละคนสามารถเติบโตและก้าวหน้าในองค์กรต่อไปได้ ภายใต้เงื่อนไขและกรอบเวลาที่ชัดเจน  

ไม่คลมุเครอื ความตระหนกัและให้ความส�าคญักบัเรือ่งเหล่าน้ีด้วยการลงมอืปฏิบตัอิย่างสม�า่เสมอและต่อเน่ือง ท�าให้วศิวกร

รู้สึกว่าตนคือส่วนหนึ่งขององค์กร จะส่งผลให้เกิด OCB ในหมู่วิศวกร ซึ่งจะช่วยลดความตั้งใจลาออกของพนักงานกลุ่มนี้ได้

ส่วนหนึ่ง
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป (Suggestion)

เชงิการวจิยั การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการวดัตวัแปรต้นและตวัแปรตามทีศึ่กษาในเวลาเดยีวกนั และเกบ็ข้อมลูเพยีงครัง้เดยีว  

ไม่มีการติดตามผล (Cross-Sectional Studies) ผลการวิจัยจึงอาจมีความคลาดเคลื่อน ขาดความแม่นย�าในความสัมพันธ์

เชงิเหต-ุผล ควรมกีารศกึษาเชงิพัฒนาการต่อเนือ่ง (Longitudinal Study) เพือ่ยนืยนักลไกความสมัพนัธ์นีด้้วยการตดิตาม

การลาออกที่แท้จริงของกลุ่มตัวอย่างเดียวกันเมื่อเวลาผ่านไป

เชิงทฤษฎี

1. การศึกษาบทบาทของ OCB ในฐานะตัวแปรสือ่เฉพาะกลุ่มวศิวกรในครัง้นีพ้บว่า OCB ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก  

ที่ผ่านมาพบอิทธิพลเช่นว่านี้กับกลุ่มพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม (Kasemsap et al., 2017) ในขณะที่ไม่พบอิทธิพล 

ดังกล่าวในกลุ่มคณาจารย์ในสถาบันการศึกษาเอกชน (Janjirasakul et al., 2017) ผู้สนใจอาจศึกษาความสัมพันธ์นี้กับ 

กลุ่มวิชาชีพเฉพาะทางอื่นๆ เช่น นักบัญชี โปรแกรมเมอร์ พนักงานขาย ล่าม บุคลากรทางการแพทย์ สาธารณสุข หรือ 

กลุม่อาชพีอ่ืนๆ ทีม่กีารลาออกสงู เพ่ือความเข้าใจในบทบาทของ OCB ในความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท�างาน 

ความผูกพันองค์การ และความตั้งใจลาออกที่ชัดเจนมากขึ้น

2. การรับรู้ OCB ของกลุ่มวิศวกรที่มีเพียง 3 ด้านในการวิจัยนี้ จาก OCB เดิมที่มีอยู่ 5 ด้านนั้น อาจได้รับอิทธิพล

มาจากปัจจยัทางสังคมหรือค่านยิมของกลุ่มหรือองค์กร (Chompookum, 2001; Farh et al., 2004; Qu & Lounkaew, 

2017; Organ, 2018) ผู้สนใจอาจน�าตัวแปรเหล่านี้มาศึกษาต่อยอดการวิจัยต่อไป เช่น วัฒนธรรมองค์กรหรือค่านิยมใน 

การท�างานในบรษิทัร่วมทนุไทย-ญีปุ่น่ ทีม่กีารท�างานเป็นทีม การรบัผดิชอบร่วมกนั การสบัเปลีย่นโยกย้ายงาน การใช้คู่มอื

การท�างาน ท�าให้พนกังานรูส้กึว่าทกุคนท�างานแทนกนัได้ ค่านยิมในการท�างานเช่นนีอ้าจท�าให้การรับรู้ OCB แตกต่างไปว่า 

งานที่อยู่นอกเหนือบทบาทความรับผิดชอบ (Extra Roles) ซึ่งเป็น OCB นั้นเป็นงานตามบทบาท (In Roles) หรือไม่ และ

ส่งผลอย่างไรต่อผลงาน ทัศนคติที่มีต่องานและองค์กร เป็นต้น

ข้อจ�ากัดของการวิจัย (Limitation)

1. การวิจัยครั้งนี้ท�าให้ความเข้าใจในบทบาทของ OCB ในฐานะกลไกของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน

การท�างาน ความผูกพันองค์การในกลุ่มวิศวกรกระจ่างขึ้น แต่เป็นการวิจัยที่มีจ�านวนกลุ่มตัวอย่างขนาดเล็ก ยังไม่สามารถ

สรปุเป็นนยัทัว่ไป (Generalization) ได้ ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิกบัวศิวกรจ�านวนมากๆ ในองค์กรอืน่ๆ เพ่ิมเตมิ เพือ่ยนืยัน

กลไกของความสัมพันธ์นี้

2. การประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในการวิจัยนี้ เป็นการประเมินโดยตัวพนักงานเอง  

(Self-Report Format) เนื่องจากต้องการตรวจสอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่พนักงานผู้นั้นรับรู้ หากให้

บคุคลอืน่ เช่น หวัหน้างาน เพือ่นร่วมงาน ลกูค้า ประเมนิร่วมด้วย อาจได้ผลการประเมนิทีส่ะท้อนพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การอีกแบบหนึ่งก็ได้ ซึ่งอาจเป็นประโยชน์ในการศึกษาเปรียบเทียบต่อไป
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