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ก ารศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ความฉลาดทางสังคมของบุคลากรธนาคารของรัฐใน

กรุงเทพมหานคร (2) ความพึงพอใจในการท�ำงานของบุคลากรธนาคารของรัฐในกรุงเทพมหานคร  

(3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธนาคารของรัฐในกรุงเทพมหานคร (4) ความสัมพันธ์

เชงิสาเหตุของความฉลาดทางสงัคมและความพงึพอใจในการท�ำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ

ของบคุลากรธนาคารของรฐัในกรงุเทพมหานคร เป็นการวจิยัเชิงปรมิาณ โดยใช้แบบสอบถามเกบ็ข้อมลูจากกลุม่

ตัวอย่างที่เป็นบุคลากรธนาคารรัฐในกรุงเทพฯ จ�ำนวน 600 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานด้วยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (SEM)

ผลการวิจัยพบว่า บุคคลากรของธนาคารของรัฐมีความฉลาดทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความพึง

พอใจในการท�ำงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมุติฐานพบ

ว่า ความฉลาดทางสังคม มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ  

(DE = 0.14, p < 0.01) และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (IE = 

0.29, p < 0.01) และมีความแปรปรวนที่ถูกท�ำนายโดยความฉลาดทางสังคมร้อยละ 28.0 (R2 = 0.28) ในระดับ

ปานกลาง และเมื่อรวมค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง 0.14 และทางอ้อม 0.29 รวมเป็น 0.43 ซึ่งหมายความว่า

ความฉลาดทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรในระดบัปานกลางอย่างมนียัส�ำคญั จาก

ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสอดคล้องกับผลการทดสอบพบว่า อิทธิพลทางตรงของความฉลาดทางสังคมส่งผลต่อ

ความพงึพอใจในการท�ำงาน และความพงึพอใจในการท�ำงานส่งผลไปยงัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 

และความฉลาดทางสังคมมีอิทธิพลทางอ้อมไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของสังคมอีกด้วย

ค�ำส�ำคัญ:	 ความฉลาดทางสังคม; ความพึงพอใจในการท�ำงาน; พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ประเภทบทความ: บทความวิจัย

สิริพัฒน์ เสวิกุล1 อมรา รัตตากร2 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี3

ความฉลาดทางสังคม ความพึงพอใจในการท�ำงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของบุคลากรธนาคารของรัฐในกรุงเทพมหานคร

บทคัดย่อ

	1,2	คณะวิทยาการจัดการ, มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม
		 39/1 ถนนรัชดาภิเษก แขวงจันทรเกษม เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร 10900, ประเทศไทย
		 อีเมล์: siripatss@hotmail.com
	3	คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร

660

ผ่านการรับรองคุณภาพจากศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย (TCI) อยู่ในกลุ่มที่ 1 สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

DOI: 10.14456/phdssj.2019.47 Received:	 June	 14, 2018
Revised:	 October	 4, 2019
Accepted:	 December	 27, 2019



วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร์ ปีที่ 9 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2562)

Siripat Sevikul1 Amara Ratakorn2 Chaiyaset Promsri3

Social Intelligence, Job Satisfaction and Organization Citizenship Behavior 
of Government Bank Staff in Bangkok

Abstract

The purpose of this research were to study (1) the social intelligence of government bank 
staff in Bangkok, (2) job satisfaction of government bank staff in Bangkok, (3) organization 

citizenship behavior of government bank staff in Bangkok. (4) the causal relationship of social 
intelligence and job satisfaction and organization citizenship behavior of the government Bank 
staff in Bangkok. Research Methodology was quantitative research. Questionnaires used to collect 
data from 600 staffs of government bank in Bangkok. The statistics used in the research were 
Mean, Standard Deviation and the Structural Equation Modeling.

The research results found that the overall Social Intelligence, Job Satisfaction and the  
Organization Citizenship Behavior of the Government Bank staff were at high level. The results of 
the hypothesis testing indicated that social intelligence had a direct influence on the organization 
citizenship behavior (DE = 0.14, p < 0.01) at statistical significance 0.01 (IE = 0.29, p < 0.01) and 
the predicted variance of social intelligence were 28.0 (R2 = 0.28) at moderate level. When  
combimed, the coefficients of direct influence were 0.14 and 0.29, respectively, which was 0.43. 
This means that social intelligence had a significant influence on the good behavior of the  
organization. The result of this analysis was consistent with the results of the tests. The direct 
influence of social intelligence on job satisfaction. And job satisfaction leads to good corporate 
behavior. Social influences indirectly influence the well-being of the society. It supported the 
hypothesis of the research that: Social intelligence had a direct positive influence on job  
satisfaction. Social intelligence had a direct influence on good organizational behavior. Job  
satisfaction had direct influence. Positive organizational behavior and social intelligence had  
a positive indirect influence on organizational well-being behavior through job satisfaction.
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โล บอร์แมน และแชร์มิท (Motowidlo et al.,1997) 

ชี้ให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

มีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งต่อการด�ำเนินงานขององค์การ 

เป็นพฤติกรรมที่ช่วยให้การบริหารทรัพยากรภายใน

องค์การเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มความ

สามารถขององค์การที่จะดึงดูด และรักษาบุคลากรให้

อยู่กับองค์การตลอดไป

ปัจจุบันองค์การของรัฐและเอกชน ต่างต้องการ

บุคลากรที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

หรือต้องการบุคลากรท่ีสามารถพัฒนาให้มีพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การได้ ดังน้ันสรรหาคัด

เลือกผู้ที่จะเข้ามาท�ำงาน เช่น การคัดเลือกผู้ที่มีทักษะ 

ความรู้ความสามารถหลายๆ ด้าน ประกอบไปด้วย

ความฉลาดทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: 

IQ) ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient: 

EQ) และความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence: 

SQ) เป็นต้น ในอดีตนักวิชาการได้ให้ความสนใจกับ

ความฉลาดทางปัญญามาเป็นอันดับแรก แต่ต่อมา

นักจิตวิทยา และนักวิชาการเช่ือว่า การท่ีบุคลากรใน

องค์กรมีความฉลาดทางปัญญาแต่เพียงอย่างเดียว ไม่

สามารถน�ำพาองค์การให้ประสบความส�ำเรจ็ได้ ในทาง

ตรงกนัข้ามการมบุีคลากรท่ีมคีวามรูค้วามสามารถเพยีง

อย่างเดยีวกลบัสร้างความวุน่วายให้กบัองค์กรเป็นอย่าง

มาก ดังนั้นนักวิชาการและนักจิตวิทยาจึงเริ่มศึกษาถึง

ทักษะด้านพหุปัญญา (Multiple Intelligence) โดย  

ฮาเวิร์ด การ์ดเนอร์ (Gardner, 1983) ได้จ�ำแนก

ทักษะพหุปัญญาออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ (1) ความ

ฉลาดทางการคิด (Abstract Intelligence) หมาย

ถึงการใช้ symbolic reasoning (2) ความฉลาดทาง

สงัคม (Social Intelligence) หมายถงึ การปฏสิมัพนัธ์

กับคนอ่ืน (3) ความฉลาดทางปฏิบัติการ (Practical  

Intelligence) หมายถึงการแก้ไขปัญหาเพื่อให้กิจการ

นั้นลุล่วง (4) ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 

Intelligence) หมายถึงความตระหนักรู ้และการ

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
สภาพแวดล้อมทางการแข่งขันในปัจจุบันส่งผล

ให้องค์กรทั้งทางภาครัฐและเอกชนต้องมีการปรับตัว

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม และสิ่งแวดล้อม 

การแข่งขันทางการตลาดมีความเข้มข้น รวดเร็วและ

รุนแรงมากขึ้นในปัจจุบัน มีการใช้วิธีการตลาดผ่านสื่อ

อิเล็กทรอนิกส์ การสร้างกระแสเพื่อโน้มน้าวให้คนใน

สังคมมีความคิดเห็นคล้อยตามไปในทิศทางท่ีตนเอง

ต้องการ ดังน้ันองค์กรทางธุรกิจในปัจจุบันจึงมีความ

เสี่ยงต่อความรักความทุ่มเทที่มีต่อองค์กร การร่วม

แรงร่วมใจในการพัฒนา พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององค์กรอาจจะลดลงจากการโน้มน้าวในทาง

ที่ผิด ผู้น�ำองค์กรจึงควรให้ความส�ำคัญ กับการสร้าง

ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา และมุ่งเน้นพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของ

การแข่งขัน พนักงานในองค์การต้องมีความสามารถ 

ความรู้ ทักษะ และความอดทนต่อแรงกดดันต่างๆ ทั้ง

จากภายในองค์การและภายนอกองค์การได้เป็นอย่าง

ดี ธุรกิจธนาคารจึงเป็นธุรกิจที่มีความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับการศึกษาในด้านความฉลาดทางสังคม 

ความพึงพอใจในการท�ำงาน และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ 

ตลอดช่วงระยะเวลา 30 ปีที่ผ่านมามีนักวิชาการ

ให้ความสนใจกับ ความฉลาดทางสังคม ความพึงพอใจ

ในการท�ำงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ เน่ืองจากองค์การประกอบด้วยบุคคลหลาก

หลายเข้ามาปฏิบัติงานร่วมกัน อาจจะเกิดความขัด

แย้งในการท�ำงานและเรื่องส่วนตัว ส่งผลต่อความล้ม

เหลวในการท�ำงาน การที่องค์การจะพัฒนาไปสู่การ

แข่งขันได้น้ันต้องอาศัยบุคลากรที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

มีจิตอาสา ช่วยเหลืองานของผู้อื่น ชี้แนะ และแนะน�ำ

ให้เพื่อนร่วมงานสามารถแก้ไขปัญหาในการท�ำงานได้ 

บุคลากรดังกล่าวนี้จะน�ำพาองค์กรไปสู่ท้ังเป้าหมาย

ส่วนบุคคล และเป้าหมายขององค์กร ซึ่ง โมโตวิด 
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บริหารตนเอง (5) ความฉลาดทางศิลปะ (Aesthetic 

Intelligence) หมายถึงความรู้สึก (sense) ที่มีต่อ 

รูปแบบ การออกแบบ ดนตร ีศลิปะ และวรรณกรรม และ  

(6) ความฉลาดทางการยืดหยุ่นทางร่างกาย (Kines-

thetic Intelligence) หมายถึงทักษะทางร่างกายด้าน

กีฬา ลีลาศ ดนตรี ทักษะพหุปัญญาเป็นที่สนใจและ

กล่าวถึงในเชิงวิชาการและการน�ำไปปฏิบัติเป็นอย่าง

มาก โดยเฉพาะความฉลาดทางอารมณ์ (Emotion 

Intelligence) ต่อมา ซาโลเวย์ และเมเยอร์ (Salovey 

and Mayer, 1990) อธบิายว่า “ความฉลาดทางอารมณ์ 

คือ ทักษะของมนุษย์ที่ใช้ในการประเมิน การวิเคราะห์

คุณค่าและความหมาย รวมถึงการแสดงออกและการ

ควบคมุอารมณ์อย่างถกูต้อง” นกัจิตวทิยาสมยัใหม่เป็น

จ�ำนวนมากมคีวามเหน็คล้ายกบัการ์ดเนอร์ ว่า แนวคดิ

ของความฉลาดทางปัญญาในอดตีมขีอบเขตการศกึษา

แคบ มกัจะศกึษาในด้านภาษาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และ

วิทยาศาสตร์ คนที่มี IQ สูง มักประสบผลส�ำเร็จในชั้น

เรียน หรือการมตี�ำแหน่งทางวิชาการเป็นศาสตราจารย์ 

แต่กลับผิดหวังในเรื่องการแต่งงาน และการใช้ชีวิต

ประจ�ำวัน ต่อมา แดเนี่ย โคลแมน (Goleman 2006,  

p. 82) ได้เขียนไว้ในหนังสือความฉลาดทางสังคม 

(Social Intelligence) ซึ่งเป็น 1 ในทักษะพหุปัญญา

ทั้ง 6 ของการ์ดเนอร์ โคลแมนได้น�ำเสนอว่าความ

ฉลาดทางสังคมต่างหากที่ท�ำให้คนประสบความส�ำเร็จ

ในการท�ำงาน และน�ำพาองค์กรสู่ความส�ำเร็จ เพราะ

ความฉลาดทางสังคมนอกเหนือจากสามารถในการ

อยู่ร่วมกับบุคคลอื่นอย่างกลมกลืนและมีความสุขแล้ว  

ยังเป็นทักษะที่สามารถจูงใจให้เพื่อนร่วมงาน สมาชิก 

ในองค์การร่วมมือกันเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ 

อีกด้วย 

ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในธุรกิจธนาคารมีหลาย

ประการ เช่น อัตราการลาออกของพนักงาน การขาด

การมส่ีวนร่วมของพนกังาน ความเข้าใจต่อรายละเอยีด

ของการท�ำงาน รวมถึงการพัฒนาความสามารถที่

เหมาะสมให้แก่พนักงาน ดังนั้นการพัฒนาองค์การ

ต้องด�ำเนินการปรับปรุงประสิทธิภาพการท�ำงานของ

พนกังานอย่างสม�ำ่เสมอ เพือ่ให้บคุลากรมปีระสทิธภิาพ

ในการแข่งขันที่ดีขององค์การสามารถแข่งขันกับ

บุคลากรขององค์การอื่นได้ ท้ังนี้ความมีประสิทธิภาพ

ในการท�ำงานขึ้นอยู ่กับหลายปัจจัย ซึ่งปัจจัยที่นัก

วิชาการได้ให้ความสนใจตลอดช่วงระยะเวลา 30 ปีท่ี

ผ่านมาได้แก่ ความฉลาดทางสังคม ความพึงพอใจใน

การท�ำงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนองค์กร 

พบว่าการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในธุรกิจบริการ และกลุ่ม

ตัวอย่างเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งองค์กรด้านการเงินและการธนาคารที่มีอัตรา

การเติบโตสูง และมิอิทธิพลต่อเศรษฐกิจของประเทศ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. 	เพื่อศึกษาความฉลาดทางสังคมของบุคลากร

ธนาคารของรัฐในกรุงเทพมหานคร

2. 	เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท�ำงานของ

บุคลากรธนาคารของรัฐในกรุงเทพมหานคร

3. 	เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กรของบคุลากรธนาคารของรฐัในกรงุเทพมหานคร

4. 	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ

ฉลาดทางสังคมและความพึงพอใจในการท�ำงากับ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การของบุคลากร

ธนาคารของรัฐในกรุงเทพมหานคร

นิยามศัพท์
1.	ความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence) 

หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการการเข้า

ร่วมกับสังคม มีการรับรู้ความเข้าใจ การปรับตัวให้

เหมาะสมกับสังคมการท�ำงาน เพื่อสร้างความสัมพันธ์

อันดี สามารถปรับตัว และจูงใจ โน้มน้าว ปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมให้ท�ำงานบรรลุเป้าหมายที่วางเอาไว้ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทักษะดังกล่าวประกอบด้วย 

ผ่านการรับรองคุณภาพจากศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย (TCI) อยู่ในกลุ่มที่ 1 สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์
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(1) ทักษะในการคิดวิเคราะห์ (2) ทักษะด้านสังคม  

(3) ทักษะด้านการรับรู้ 

2.	ความพึงพอใจในการท�ำงาน (Job Satisfac-

tion) หมายถึง ความคิดเกี่ยวกับงานของบุคลากรที่

เกี่ยวข้องกับปัจจัยแวดล้อมในงาน เช่น การได้รับค่า

ตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต�ำแหน่ง ความก้าวหน้า 

หัวหน้างาน ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน ซึ่งอิทธิพลต่อ

การรับรู้ในงานของบุคคล ความพอใจในงานยังเกิดขึ้น

จากปัจจัยแวดล้อมของการท�ำงาน ความพึงพอใจใน

การท�ำงานเป็นปัจจัยที่ผู้น�ำองค์กรได้ท�ำการได้ท�ำการ

ส�ำรวจ และตอบสนองความต้องการของสมาชิกใน

องค์การเป็นพื้นฐานขององค์การที่มีหลักการบริหาร

จัดการที่ดีอยู่แล้ว ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 ด้าน

ได้แก่ (1) ความพึงพอใจภายในงาน (2) ความพึงพอใจ

ภายนอก (3) ความพึงพอใจทั่วไป

3.	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Citizenship Behavior) หมายถึง การแสดงออก

ของพนักงานที่อยู่ในธนาคารมีพฤติกรรมการกระท�ำที่

นอกเหนือจากภาระหน้าที่หรือความรับผิดชอบ และ

เป็นประโยชน์ต่อการท�ำงานหน่วยงาน ส่งเสริมให้การ

ท�ำงานเกิดประสิทธิภาพที่สูงขึ้น โดยสามารถแบ่งออก

ได้เป็น 5 ด้านคือ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

2) พฤติกรรมการส�ำนึกในหน้าที่ 3) พฤติกรรมการ

อดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 

5) พฤติกรรมการส�ำนึกในหน้าที่ 

4. 	บคุลากรธนาคารของรัฐ (Government Bank) 

หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบงานด้าน 

ต่างๆ ของสถาบันการเงินโดยมีหน้าที่ส�ำคัญคือ รับ

ฝากเงินจากสาธารณชนทั่วไปและให้ผลตอบแทนเป็น

ดอกเบีย้เงนิฝาก แล้วน�ำเงนิทีร่บัฝากไปปล่อยให้หน่วย

งานเอกชนหรือรัฐบาลกู้และรับผลตอบแทนมาเป็น

ดอกเบี้ยเงินกู้ โดยหน่วยงานนั้นมีรัฐบาลเป็นเจ้าของ 

ขอบเขตงานวิจัย
ประชากรท่ีศึกษา ประชากรท่ีศึกษาครั้งนี้คือ 

พนักงานธนาคารของรัฐในกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 

2 ธนาคาร

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอิสระ คือ ความ

ฉลาดทางสังคม (Social Intelligence) ตัวแปรส่งผ่าน 

คือ ความพึงพอใจในการท�ำงาน (Job Satisfaction) 

และ ตัวแปรตาม คือ การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร 

(Organization Citizenship Behavior) 

ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลด ้วยแบบสอบถาม ตั้งแต ่วันท่ี 1 

พฤศจิกายน พ.ศ.2560 ถึงวันที่ 31 มกราคม พ.ศ.

2561 ใช้ระยะเวลา 3 เดอืน โดยช่วงเวลาในการส�ำรวจ

คอื 10.00 – 15.00 น. สถานทีใ่นการลงพืน้ทีเ่กบ็ข้อมลู

คือ ส�ำนักงานใหญ่ และสาขาของธนาคารทั้ง 2 แห่งที่

อยู่ในกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตด้านสถานที่ 
สถานท่ีในการลงพ้ืนท่ีเก็บข้อมูลคือ ส�ำนักงาน

ใหญ่ของธนาคารทั้ง 2 ธนาคาร และสาขาที่ให้บริการ

ของธนาคารรัฐทั้ง 2 แห่งของกรุงเทพมหานคร

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย
1.	ได้โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ

ฉลาดทางสังคม ความพึงพอใจในการท�ำงาน และ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ ของบคุลากร

ธนาคารของรัฐในกรุงเทพมหานคร

2.	ใช้เป็นข้อมูลส�ำหรับธนาคารของรัฐท่ีศึกษาใน

การวิจัยครั้งนี้สามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนา

และฝึกอบรม ความฉลาดทางสังคม ความพึงพอใจใน

การท�ำงาน เพือ่ให้พนกังานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร

3.	ได้ข้อเสนอแนะเพือ่น�ำไปปรบัใช้ในการพฒันา

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรภาครัฐและ
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เอกชน ที่สามารถน�ำไปใช้ด�ำเนินงานภายในหน่วยงาน
ทางการเงินอื่นๆ เพื่อน�ำผลการวิจัยมาใช้เปรียบเทียบ
ใช้กับหน่วยงานประเภทเดียวกัน

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence) คือ

การทีเ่ราเข้ากนัได้ดีกับผูค้นรอบข้างหรอืคนท่ีเกีย่วข้อง
กับเรา แดเนี่ย โคลแมน (Goleman, 2006) ระบุว่า 
เป็นระบบการท�ำงานของสมองส่วนกลางที่เรียกว่า 
เมดูล่า (Medulla) เป็นเซลล์ประสาทที่ท�ำหน้าที่ใน
การวิเคราะห์แยกแยะสิง่ทีเ่กิดขึน้รอบๆ ตัวของเราและ 
ส่งสัญญานไปวิเคราะห์ที่สมองส่วนหน้า เพ่ือท�ำการ
ตัดสินใจว ่าจะแสดงพฤติกรรมอย่างไรกับแต่ละ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้น นักวิชาการได้ให้ความหมายของ
ความฉลาดทางสังคมเอาไว้ดังต่อไปนี้ บูซาน (Buzan, 
2002) ได้กล่าวไว้ว่า “ในอดีตคนส่วนใหญ่จะให้ความ
ส�ำคัญกับเชาวน์ปัญญา IQ (intelligence quotient) 
ในการตดัสนิถงึความส�ำเรจ็ในชวีติ ต่อมาได้มกีารศึกษา
ถึงความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence) ที่
มนษุย์ต้องอาศยัศกัยภาพของสมองและร่างกายในการ
วิเคราะห์พฤติกรรม เข้าใจผู้อื่น รับรู้ถึงทัศนคติความ
คิดเห็น และส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารและสร้างความ
สัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานทั้งที่แต่ละคนมีความ
แตกต่างกันจากประสบการณ์ อายุ วัฒนธรรม และ
ชนชั้นทางสังคม การมีความฉลาดทางสังคมจะท�ำให้
ผู้ที่อยู่รอบข้างมีความรู้สึกเป็นกันเองและผ่อน ความ 
ฉลาดทั้งสองชนิดเป็นสิ่งที่อยู ่ในตัวบุคคล แดเนี่ย  
โคลแมน (Goleman, 2006) เชื่อว่ามนุษย์ต้องพึ่งพา
สังคม การจะประสบความส�ำเร็จได้นั้นจะต้องมีความ
ฉลาดทางสังคมอย่างเพียงพอ ความฉลาดทางสังคม
จึงมีการศึกษาอย่างกว้างขวาง มีการคิดทฤษฎีหรือ
โครงสร้างทางสงัคมแตกต่างกนัออกไป ความฉลาดทาง
สังคมจึงเป็นความจ�ำเป็นเพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคม 
ความสามารถในการเข้าสังคมเป็นสิ่งส�ำคัญในการใช้
ชีวิต เพื่อให้เราอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข

ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ทฤษฎี
ความพึงพอใจในการท�ำงานมีทฤษฎีที่ได้รับความนิยม
คือ (1) ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์เบิรค์ (Herzberg, 
1996) (Herzberg’s Two-Theory) เฮอร์เบิรค์ ได้
ท�ำการวิจัยด้วยเทคนิคเหตุการณ์ส�ำคัญ (Critical  
Incident) ใช้วธีิการสมัภาษณ์เชงิลกึเพือ่ศกึษาถงึปัจจยั
ท่ีท�ำให้เกิดความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจภายใต้การ
ควบคุมของฝ่ายบริหาร จากการวิจัยสรุปได้ว่าความ
สมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจกบัความพงึพอใจในการ
ท�ำงานมี 2 ประการได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยเกื้อ
หนุน (Motivation Factors and Hygiene Factors) 
ปัจจัยจูงใจเป็นส่วนที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท�ำงาน และเกดิพฤตกิรรมการแสดงออกในการท�ำงาน 
ประกอบไปด้วย 1) ปัจจยัความส�ำเรจ็ (Achievement) 
ความส�ำเร็จของงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท�ำงาน 2) ปัจจัยการยอมรับ (Recognition) การได้รับ
การยอมรับและยกย่องชมเชย 3) ลักษณะงาน (Work 
itself) งานมคีวามท้าทาย น่าสนใจ 4) ความรบัผดิชอบ  
(Responsibility) มีหน้าที่รับผิดชอบที่มีความส�ำคัญ  
5) ความได้เปรียบ (Advancement) ลักษณะงานมี
ความก้าวหน้า พัฒนา ในทุกๆ ด้าน ส่วนปัจจัยค�้ำจุน
ได้แก่ ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า ความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับ
บัญชา สถานภาพในองค์กร ลักษณะการปกครอง 
นโยบายการบริหาร สภาพแวดล้อมการท�ำงาน สภาพ
ความเป็นอยู่ และ ความปลอดภัยในการท�ำงาน ความ
พงึพอใจในการท�ำงานของ จอห์น ลอ็ค (Locke, 1976) 
(Locke’s Value Theory) ได้ให้นิยามความพึงพอใจ
ในการท�ำงานไว้ว่า เป็นภาวะทางอารมณ์ซ่ึงเป็นผลจาก
การรับรู้จากผลของการท�ำงาน หรือประสบการณ์การ
ท�ำงานของบุคคลอื่น ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท�ำงานของล็อคมาจากความต้องการของแต่ละ
บุคคลท่ีมีความแตกต่างกัน และความต้องการนั้นจะ
สอดคล้องกับสิ่งท่ีองค์กรจะให้มากน้อยเพียงใด ถ้า
ความต้องการส่วนบุคคลตรงกับสิ่งท่ีได้รับจากองค์กร 
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ความพึงพอใจจะสูง แต่ถ้าความต้องการสวนทางกับ
สิ่งที่องค์กรให้ ความพึงพอใจจะต�่ำ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Orga- 
nization Citizenship Behavior) ออกแกนด์ (Organ, 
1997) ได้ให้นิยามเอาไว้ว่า บทบาทที่พนักงานท�ำนอก
เหนือจากหน้าที่ โดยท่ีไม่มีรางวัลหรือสิ่งจูงใจเป็น
สิ่งตอบแทนอย่างเป็นทางการ นิวสตอร์ม และเดวิด 
(Newstrom and Davis, 1997) ได้ให้นิยามเอาไว้ 
ว่า พฤตกิรรมของพนักงานท่ีปฏบิตัต่ิองานหรอืต่อผูอ้ืน่
โดยสมัครใจ โดยแสดงออกในหลายสถานที่และหลาย
สถานการณ์ ซึ่งการปฏิบัติดังกล่าวจะช่วยให้เกิดความ
ส�ำเร็จในองค์กร กรีนเบอร์ค และบารอน (Greenberg 
and Baron, 1997) ได้ให้นิยามเอาไว้ว่า การปฏิบัติ
ของพนักงานที่นอกเหนือความต้องการในการท�ำงาน
ท่ีเป็นทางการเป็นการปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานใน
หน้าที่ ลูธาน (Luthans, 1998) ได้ให้นิยามเอาไว้
ว่า พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานท่ีมีส่วนร่วม
กับองค์การเกินกว่าบทบาทหน้าที่ในการท�ำงาน ผล
จากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความ
สมัพนัธ์กบัผลการปฎบิติังาน และความมปีระสทิธภิาพ
ขององค์การ จอร์ช และโจนส์ (George and Jones, 
1999) ได้ให้นิยามเอาไว้ว่า พฤติกรรมที่นอกเหนือจาก
งานในหน้าที ่ซึง่องค์การไม่ได้ก�ำหนดไว้ว่าเป็นหน้าทีท่ี่
ต้องปฏิบัติแต่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ เป็น

พฤติกรรมท่ีจ�ำเป็นต่อการอยู่รอด และประสิทธิภาพ
ขององค์การ เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การ
รักษาทรัพยากรขององค์กร การแนะน�ำเพื่อพัฒนา
ทักษะในการท�ำงาน เป็นต้น มาร์ชเชน และ กิลโลว์ 
(Maschane and Gilnow, 2000) ได้ให้นยิามเอาไว้ว่า 
พฤติกรรมของพนักงานที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่
ประจ�ำ เช่น การหลกีเลีย่งความขดัแย้งทีไ่ม่มปีระโยชน์
ในการพัฒนา การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การมีความ
อดทนต่อความกดดัน การเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร
และท�ำงานนอกเหนอืจากบทบาทหน้าท่ีปกตขิองตัวเอง 
ดูบิน (Dubin, 1996) ได้ให้นิยามเอาไว้ว่า พฤติกรรม
การท�ำงานด้วยความเตม็ใจของพนกังานถึงแม้ว่าจะไม่
ได้รับผลตอบแทนพิเศษ ซึ่งการท�ำงานดังกล่าวเป็นผล
ดีต่อองค์กร เช่น การปรับปรุงการท�ำงานให้องค์การ
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งปริมาณและคุณภาพของ
ผลผลิต เป็นต้น มูฮาเหม็ด และกริฟฟิน (Moorhead 
and Griffin,1995) ได้ให้นิยามเอาไว้ว่า พฤติกรรม
ของบุคคลในการสนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดผลทางบวก
ต่อองค์การ นอกจากนี้กรีนเบอร์ค (Greenberg and 
Baron, 1997) ได้ให้นิยามเอาไว้ว่า เป็นพฤติกรรมท่ี
นอกเหนือจากพฤติกรรมตามหน้าที่ และเป็นกิจกรรม
ท่ีส่งเสรมิความสมัพนัธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน ท�ำให้เกดิ
ความร่วมมือกันภายในองค์กร

ความฉลาดทางสังคม

(Social Intelligent)

- 	การมีทักษะรับรู้และวิเคราะห์ 

- 	การมีทักษะด้านสังคม 

- 	การมีทักษะในการตระหนักรู้ 

	 (Tromso Social Intelligence 

	 Scale TSIS)

ความพึงพอใจในการท�ำงาน

(Job Satisfaction)

-	ความพึงพอใจภายในการ

ท�ำงาน

- 	ความพึงพอใจภายนอก

- 	ความพึงพอใจทั่วไป

 	 (Minnesota Satisfaction 

	 Questionnaire (MSQ))

การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร

(Organization Citizenship 

Behavior)

- 	พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

- 	พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น

- 	พฤติกรรมความมีน�้ำใจนักกีฬา 

- 	พฤติกรรมความอ่อนน้อม

- 	พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ 

	 (Organ)

กรอบแนวคิดงานวิจัย
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สมมุติฐานการวิจัย
H

1
 ความฉลาดทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก

ต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน

H
2
 ความฉลาดทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

H
3
 ความพึงพอใจในการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรง

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

H
4
 ความฉลาดทางสังคมมีอิทธิพลทางอ้อมเชิง

บวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรผ่าน

ความพึงพอใจในการท�ำงาน

ระเบียบวิธีวิจัย
รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ เป ็นการวิจัยเชิงปริมาณ ที่ใช ้

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากร คือ พนักงานของธนาคารของรัฐที่

ท�ำงานในกรุงเทพมหานคร กลุม่ตัวอย่าง การวจิยัครัง้นี้

ผูว้จิยัได้ก�ำหนดขนาดของกลุม่ตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม 

G*power ก�ำหนดการวิเคราะห์ข้อมลูทีใ่ช้สถติ ิCorre-

lation โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรธนาคารของรัฐ 

ก�ำหนดค่า Effect Size เท่ากับ 0.15 ค่าความคลาด

เคล่ือน (Alpha = 0.05 และค่า Power เท่ากบั 0.95 ได้

จ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 580 คน ในการวจิยัได้ปรบั

เพิม่เป็นจ�ำนวน 600 คน การสุม่ตัวอย่างโดยสุม่ตัวอย่าง

จากธนาคารของรัฐโดยน�ำรายชื่อของธนาคารของรัฐ

จ�ำนวน 5 ชื่อ ได้แก่ ธนาคารกรุงไทย ธนาคารออมสิน 

ธนาคารเพื่อเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ และธนาคารอสิลามแห่งประเทศไทย 

ใช้วิธีการจับฉลากได้รายชื่อ 2 ธนาคารคือธนาคาร

ออมสิน และธนาคารกรุงไทย โดยแบ่งแบบสอบถาม

ออกเป็นกลุ ่มละ 300 คน โดยประชาสัมพันธ์ให้

พนกังานทัง้ในส�ำนักงานใหญ่ และสาขาพืน้ทีก่รงุเทพฯ 

ท�ำแบบสอบถามในระบบอินเตอร์เน็ตให้บุคลากรของ

ธนาคารตอบกลับทางออนไลน์ตามความสมัครใจจน

ได้จ�ำนวนครบตามที่ต้องการ 

เครื่องมือในการวิจัย 
ประกอบด้วย แบบสอบถาม 3 ชุด 

ชุดท่ี 1 แบบสอบถามความฉลาดทางสังคมของ

มหาวทิยาลยั University of Tromso (Tromso Social 

Intelligence Scale TSIS. 2001) ลักษณะค�ำถามเป็น

มาตราวัดแบบประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ ซึ่ง

ประกอบด้วย (1) การมีทักษะรับรู้และวิเคราะห์ The 

Social Information Process (SP) (2) การมีทักษะ

ด้านสงัคม The Social Skill (SS) และ (3) การมทีกัษะ

ในการตระหนักรู้ The Social Awareness (SA)

ชดุที ่2 แบบสอบถามความพงึพอใจในการท�ำงาน 

(Job Satisfactions) ของมหาวิทยาลัยมินิโซต้า  

((MSQ) MINNESOTA SATISFACTION QUESTION-

NAIRE. 1977) ตามแนวคดิของ Weiss, Dawis, England  

& Lofquist (1967) ลกัษณะค�ำถามเป็นมาตราวดัแบบ

ประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ ซึ่งประกอบด้วย 

(1) ความพึงพอใจภายในการท�ำงาน Intrinsic Job  

Satisfaction) (2) ความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic 

Job Satisfaction) และ (3) ความพึงพอใจทั่วไป 

(General Job Satisfaction)

ชุดท่ี 3 แบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior)  

ของ Organ (1988) ลกัษณะค�ำถามเป็นมาตราวดัแบบ

ประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย  

(1) พฤติกรรมการใช้ความช่วยเหลือ (Altruism)  

(2) พฤติกรรมการส�ำนึกในหน้าที่  (Courtesy)  

(3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

(4) พฤติกรรมการส�ำนึกถึงผู้อื่น (Courtesy) และ  

(5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)
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การหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย
ขั้นที่ 1 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(Validity) ของแบบสอบถามโดยวธิกีาร ให้ ผูเ้ชีย่วชาญ

แปลแบบสอบถามจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย แล้ว

น�ำมาให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถามจ�ำนวน  

5 ท่านเพื่อน�ำมาหาค่า IOC ได้ผลดังตาราง 1

ข้ันท่ี 2 น�ำแบบสอบถามท่ีท�ำการปรับปรุงแล้ว

ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน เพื่อหาค่า

ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้

การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน บาร์ค (Cron-

bach’s Alpha Coefficient) จากผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน

โดยแบบสอบถามในแต่ละข้อมีคะแนนผ่านเกณฑ์คือ

มากกว่า 0.60 ในทุกๆ ข้อ โดยมีผลสรุปดังตาราง 1

ความฉลาดทางสังคม

	 - การมีทักษะรับรู้และวิเคราะห์ 	 7	 0.74	 .860

	 - การมีทักษะด้านสังคม 	 7	 0.91	 .797

	 - การมีทักษะในการตระหนักรู้ 	 7	 0.66	 .834

ความพึงพอใจในการท�ำงาน			 

	 - ความพึงพอใจภายในงาน	 12	 0.95	 .830

	 - ความพึงพอใจภายนอก	 6	 0.93	 .903

	 - ความพึงพอใจทั่วไป	 2	 1.00	 .700

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร			 

	 - พฤติกรรมการช่วยเหลือ 	 4	 0.95	 .902

	 - พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 	 4	 1.00	 .853

	 - พฤติกรรมความมีน�้ำใจเป็นนักกีฬา 	 4	 0.90	 .790

	 - พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 	 4	 1.00	 .774

	 จ�ำนวนข้อ	 ค่า IOC
Alpha’s 

Cronbach
IOC

ตาราง 1 

การหาค่า IOC และ Alpha’s Cronbach

ขั้นที่ 3 ทดสอบความตรงเชิงโครงสร้าง พบว่า 

ความฉลาดทางสงัคม ความพงึพอใจในการท�ำงาน และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าความ

ตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ในด้านความ

ตรงเชงิเหมอืน (Convergent Validity) และความตรง

เชิงจ�ำแนก (Discriminant Validity) มีค่าดังต่อไปนี้
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- 	Social Intelligence 	 0.50	 0.24	 0.37	 0.72

- 	Job Satisfaction	 0.77	 0.59	 0.41	 0.91

- 	Organization 

	 Citizenship 

	 Behavior	 0.63	 0.26	 0.43	 0.89

ตาราง 2 

ค่าความตรงเชิงโครงสร้าง

		  AVE	 MSV	 ASV	 CR

จากตาราง 2 เกณฑ์ของ Hair et al. (2010) 

ความตรงเชิงเหมือน Convergent Validity ต้องมี

ค่า CR (Composite Reliability) ค่าที่ยอมรับได้

คือ 0.60 และถ้าอยู่ในระดับดีต้องมีค่ามากกว่า 0.70 

ค่า CR มากกว่า AVE (Average Shared Variance) 

และค่า AVE มากกว่า 0.50 ส่วนความตรงเชิงจ�ำแนก  

Discriminant Validity ต้องมค่ีา AVE มากกว่าค่า MSV 

(Maximum Shared Variance) ซึ่งจากการทดสอบ 

ดังกล่าวพบว่าแบบสอบถามมีความกลมกลืนภายใน

และภายนอกเป็นอย่างดี	

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติต่างๆ ดังนี้ค่า

สถิติไค-สแควร์ (Chi-Square statistics) ดรรชนีวัด

ระดบัความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index : GFI) 

ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคล้องทีป่รบัแล้ว (Adapted 

Goodness of Fit Index : AGFI) ค่ารากก�ำลังสอง

เฉลี่ยของเศษมาตรฐาน (Standardized Root Mean 

Squared Residual) และ ค่ารากก�ำลังสองเฉลี่ยของ

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ (Root Mean 

Square Error of Approximation)

ผลการวิจัย
1.	ผลการวเิคราะห์ข้อมลูส่วนบคุคลพบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 396 คน 

คิดเป็นร้อยละ 66.0 อายุ 20 – 30 ปี จ�ำนวน 241 คน 

คิดเป็นร้อยละ 40.2 รายได้ 20,000 – 40,000 บาท 

จ�ำนวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 ประสบการณ์

ท�ำงาน ต�่ำกว่า 10 ปี จ�ำนวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 

47.5 ระดับการศึกษาปริญญาโทและสูงกว่า มากที่สุด 

296 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3

2.	ความฉลาดทางสงัคมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( = 3.31, SD = 0.33) โดยอันดับแรกคือ 

ทกัษะรบัรูแ้ละวเิคราะห์ซึง่อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.50, 

SD = 0.42) รองลงมาคือ ทักษะทางสังคม และ ทักษะ

ในการตระหนักรู้ อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.35,  

SD = 0.48,  = 3.08, SD = 0.49) ความพึงพอใจใน

การท�ำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.77,  

SD = 0.46) โดยความพึงพอใจทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับ

มาก อนัดบัแรก คอื ความพงึพอใจภายนอก ( = 3.81,  

SD = 0.69) รองลงมาคอื ความพงึพอใจทัว่ไป ( = 3.79,  

SD = 0.49) และ ความพึงพอใจภายนอก ( = 3.69, 

SD = 0.70) ส�ำหรับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.46) 

โดยความพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรทั้ง 

5 ด้านอยู่ในระดับมากด้วย อันดับแรก คือ พฤติกรรม
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ความส�ำนึกในหน้าที่ ( = 4.17, SD = 0.56) อันดับ

สอง คือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม ( = 4.12, 

SD = 0.55) อันดับสาม คือ พฤติกรรมการช่วยเหลือ  

( = 4.02, SD = 0.59) อันดับสี่ คือ พฤติกรรมการ

มีน�้ำใจนักกีฬา ( = 4.01, SD = 0.48) และ อันดับ

สุดท้ายคือ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ( = 3.94, 

SD = 0.51)

3.	ผลการทดสอบสมมุ ติฐานพบว ่า โมเดล

โครงสร้างองค์ประกอบของความฉลาดทางสงัคม ความ

พึงพอใจในการท�ำงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่

ดีขององค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ความฉลาดทางสังคม 

(SI) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร (OCB) อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ(DE = 0.14,  

p < 0.01) และมอีทิธพิลทางอ้อมผ่านความพงึพอใจใน

การท�ำงาน (JS) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (IE = 0.29, 

p < 0.01) และมคีวามแปรปรวนทีถ่กูท�ำนายโดยความ

ฉลาดทางสังคมร้อยละ 28.0 (R2 = 0.28) ในระดับ

ปานกลาง และเมื่อรวมค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง 

0.14 และทางอ้อม 0.29 รวมเป็น 0.43 ซึ่งหมายความ

ว่าความฉลาดทางสังคมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในระดับปานกลางอย่างมี

นัยส�ำคัญ จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสอดคล้องกับ

ผลการทดสอบพบว่า อิทธิพลทางตรงของความฉลาด

ทางสังคมส่งผลต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน และ

ความพึงพอใจในการท�ำงานส่งผลไปยังพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และความฉลาดทางสังคม

มีอิทธิพลทางอ้อมไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของสังคมอีกด้วย จึงสนับสนุนสมมุติฐานของงานวิจัย

ที่ว่า ความฉลาดทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

ต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน (H
1
) ความฉลาดทาง

สังคมมีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององค์การ (H
2
) ความพึงพอใจในการท�ำงานมี

อทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่

ดขีององค์การ (H
3
) และความฉลาดทางสงัคมมอีทิธพิล

ทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การผ่านความพึงพอใจในการท�ำงาน (H
4
)

 

อิทธิพลทางตรง

(SI  JS)	 0.42**	 สนับสนุนสมมุติฐาน (H1)

(SI  OCB)	 0.14**	 สนับสนุนสมมุติฐาน (H2)

(JS  OCB)	 0.69**	 สนับสนุนสมมุติฐาน (H3)

อิทธิพลทางอ้อม

(SI  JS  OCB)	 0.29**	 สนับสนุนสมมุติฐาน (H4)

	 สมมุติฐาน	 ค่าอิทธิพล	 ผลการทดสอบ

ตาราง 3 

สัมประสิทธิ์ของอิทธิพลโดยรวมสอดคล้องกับสมมุติฐาน
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ตาราง 4 

ค่าดัชนีความสอดคล้องและดัชนีเปรียบเทียบกับโมเดลความฉลาดทางสังคม ความพึงพอใจในการท�ำงาน และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 ดัชนี	 เกณฑ์	 ค่าที่ได้	 ผล

	 X2	 ค่า X2 / df น้อยกว่า 2	 1.33	 ผ่าน

	 GFI	 มากกว่า 0.90	 0.98	 ผ่าน

	 AGFI	 มากกว่า 0.90	 0.96	 ผ่าน

	 CFI	 มากกว่า 0.90	 1.00	 ผ่าน

	 NFI	 มากกว่า 0.90	 0.99	 ผ่าน

	 RMR	 น้อยกว่า 0.05	 0.0056	 ผ่าน

	 RMSEA	 น้อยกว่า 0.05	 0.027	 ผ่าน

	 Sig	 มากกว่า 0.05	 0.107	 ผ่าน

ภาพ 1 โมเดลการวดัความฉลาดทางสงัคม ความพงึพอใจในท�ำงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
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อภิปรายผลการวิจัย
เมื่อเปรียบเทียบโมเดลจ�ำลองโครงสร้างระหว่าง

ธนาคารของรัฐ พบว่า มีความสอดคล้องกับทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ความฉลาดทางสังคมมีอิทธิพล

ต่อความพึงพอใจในการท�ำงานกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และความพึงพอใจในการ

ท�ำงานเป็นตัวแปรส่งผ่านจากความฉลาดทางสังคม

ไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซ่ึง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Crowne (2009) ที่ศึกษา

ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความฉลาด

ทางสังคมนักศึกษา มหาวิทยาลัย Northeastern 

University USA ซึ่งแสดงให้เห็นว่าความฉลาดทาง

อารมณ์มีความสัมพันธ์กับความฉลาดทางวัฒนธรรม 

และการแสดงออกทางวัฒนธรรม ผ่านความฉลาดทาง

สงัคม และงานวจิยัของ Agbolou (2011) ทีศึ่กษาความ

สมัพนัธ์ของความฉลาดทางอารมณ์สมัพันธ์กบัความพงึ

พอใจในการท�ำงาน ที่ศึกษาพนักงานบริษัทค้าปลีก ใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่าความฉลาดทางสังคมมี

ความสัมพันธ์โดยตรงกับความพึงพอใจในการท�ำงาน 

ส่วนในด้านความพึงพอใจในการท�ำงานส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้น งานวิจัย

ของ Mehboob and Bhutto (2012) ได้ศึกษาและ

พบว่าความพึงพอใจในการท�ำงานสามารถพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในระดับ 

ปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Moza-

fari, Mohamad Mehdi, Asli, Mehrdad Nazari,  

Bejestani and Naghme Ghafori (2012) ศึกษา

พนักงานบริษัทในอุตสาหกรรมท่องเที่ยว พบว่า 

พนักงานมีความพึงพอใจกระตือรือร้นในการท�ำงาน

เป็นอย่างมาก และเมื่อพยากรณ์ความพึงพอใจในการ

ท�ำงานกบัการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์กรพบว่า สามารถ

พยากรณ์ได้ในระดบัปานกลาง จากงานวจิยัและทฤษฎี

ดังกล่าวพบว่าความฉลาดทางสังคม ความพึงพอใจใน

การท�ำงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมี

ความสัมพันธ์ตามล�ำดับ และหากองค์กรสามารถปลูก

ฝังและเสริมสร้างให้พนักงานมีความฉลาดทางสังคม 

ความพึงพอใจในการท�ำงาน และเกิดพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ 

เมื่อพิจารณาจากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องจะพบว่า 

ความพึงพอใจในการท�ำงาน มีพนักงานที่มีพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร องค์กรจะประสบความ

ส�ำเร็จมีประสิทธิภาพที่ดีในการท�ำงาน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Glawiggit (2004) ศึกษาพนักงานฝ่าย

ต้อนรับบริษัทการบินไทย ความฉลาดทางอารมณ์

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพการบริการของ

พนักงาน ความฉลาดทางอารมณ์สามารถพยากรณ์

คุณภาพการบริการอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

1. 	ความฉลาดทางสังคมเป็นตัวแปรสาเหตุของ

ความพึงพอใจในการท�ำงาน และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ องค์การทางธุรกิจสามารถใช้

เป็นแนวทางในการคัดเลือกพนักงานในการสมัครงาน 

หรือใช้ในการทดสอบพนกังานท่ีท�ำในปัจจุบัน เพือ่เสริม

สร้างและพัฒนาความฉลาดทางสังคมให้กับพนักงาน 

ด้วยวธิกีารต่างๆ เช่น การอบรม การใช้กรณศีกึษา การ

สมัภาษณ์เป็นรายบคุคล เป็นต้น ความฉลาดทางสงัคม

มคีวามเหมาะสมกบัองค์การทางธรุกจิต่างๆ ได้แก่ธรุกจิ

บรกิาร ธรุกจิทีต้่องตดิต่อสือ่สารกบัลกูค้า ธรุกจิสือ่สาร

มวลชน ธุรกิจอื่นๆ

2.	จากองค์ประกอบเชิงโครงสร้างแสดงให้เห็น

ว่า ความพึงพอใจในการท�ำงานกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความมีความสัมพันธ์กัน

ในระดับสูง ซ่ึงหากองค์การทางธุรกิจต้องการให้เกิด

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต้องสร้าง

ความพึงพอใจให้กับพนักงานในด้านความพึงพอใจ

ภายในอันได้แก่ การสร้างขวัญก�ำลังใจ การให้ความ

ผ่านการรับรองคุณภาพจากศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย (TCI) อยู่ในกลุ่มที่ 1 สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์
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มั่นคง และความมั่นใจในการท�ำงาน เป็นต้น

3. 	องค์กรในปัจจุบันต้องการให้บุคลากรใน

องค์กรมีความรู้ความสามารถที่รอบด้าน การมีความ

รู้และทักษะการท�ำงานแต่เพียงอย่างเดียวไม่สามารถ

ประสบความส�ำเร็จได้ในโลกยคุปัจจบัุน การฝึกฝนและ

การเสริมสร้างทักษะด้านความฉลาดทางสังคม รวม

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะช่วยให้

บคุลากรเกดิการเรียนรูใ้นศาสตร์ใหม่ๆ ทีจ่�ำเป็นต่อการ

ท�ำงานทั้งจากเพื่อนร่วมงานและข้อมูลข่าวสารรอบๆ 

ตัว ความสามารถในการเรยีนรูเ้ป็นส่วนหนึง่ของทักษะ

ความฉลาดทางสงัคม และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กร และทกัษะดงักล่าวเป็นผลดต่ีอการน�ำความ

รูไ้ปใช้ในการต่อยอดพฒันา ใช้ประโยชน์ สร้างโอกาสใน

การพัฒนาองค์กรให้ประสบความส�ำเร็จมากยิ่งขึ้น

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาความฉลาด

ทางสังคม การสร้างความพึงพอใจในการท�ำงาน และ

การสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่

เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทยปัจจุบัน
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