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บทคััดย่่อ 

	ก ารวิิจััยนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์ดัังนี้้� 1. เพื่่�อเปรีียบเทีียบพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การของ
พนักังานรัฐัวิสิาหกิจแห่ง่หนึ่่�ง จำำ�แนกตามปััจจัยัส่ว่นบุคุคล 2. เพื่่�อศึึกษาผลกระทบของแรงจูงูใจในการทำำ�งาน
ต่อ่พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีตี่อ่องค์ก์ารของพนักงานรัฐัวิสิาหกิจแห่่งหนึ่�ง 3. เพื่่�อศึึกษาผลกระทบของความ
ทุ่่�มเทในการทำำ�งานต่อ่พฤติกิรรมการเป็น็สมาชิกิที่่�ดีตี่อ่องค์ก์ารของพนักังานรัฐัวิสิาหกิจิแห่ง่หนึ่่�ง ทำำ�การเก็บ็
รวบรวมข้้อมููลด้้วยแบบสอบถามจากพนักงานรัฐัวิสิาหกิจิแห่ง่หนึ่�ง จำำ�นวน 260 คน ด้้วยวิิธีกีารสุ่่�มตัวัอย่า่งแบบ
ชั้้�นภููมิิตามสััดส่่วน และวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิเชิิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ด้้วยวิิธีีการแจกแจง
ความถี่่� (Frequency) ค่่าร้้อยละ (Percentage) ค่่าเฉลี่่�ย (Mean) และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) วิเิคราะห์ข์้้อมูลูด้้วยสถิติิเิชิงิอนุมุาน (Inferential Statistics) เพื่่�อทดสอบสมติฐิานของข้้อมูลูโดย
ใช้้ค่่าสถิิติิ t-Test, F-Test และ Multiple Regression Analysis ที่่�ระดัับนััยสำำ�คััญ 0.05 
	 ผลการศึึกษา พบว่า่ พนักงานรัฐัวิสิาหกิจแห่ง่หนึ่�งที่่�มีตีำำ�แหน่งงานในปัจจุบุันั และหน่วยงานที่่�สังักัดั
ที่่�แตกต่า่งกันัมีพฤติกิรรมการเป็น็สมาชิิกที่่�ดีตี่อ่องค์ก์ารในภาพรวมแตกต่า่งกันั นอกจากนี้้� ยังัพบว่า แรงจูงูใจ
ในการทำำ�งาน ด้้านปัจจััยจููงใจ มีีอิิทธิิพลทางบวกต่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การของพนักงาน
รััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง จำำ�นวน 3 ด้้าน โดยด้้านที่่�มีีอิิทธิิพลมากที่่�สุุด คืือ ความสำำ�เร็็จของงาน รองลงมา คืือ 
ความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน และลัักษณะของงานที่่�ปฏิิบััติิ ตามลำำ�ดัับ ส่่วนแรงจููงใจในการทำำ�งานด้้าน
ปััจจััยสุุขอนามััยส่่งผลต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง จำำ�นวน 
5 ด้้าน โดยปััจจััยสุุขอนามััย การปกครองและบัังคัับบััญชา สภาพการทำำ�งาน ความสััมพัันธ์์กัับเพื่่�อนร่่วมงาน 
และค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ มีีอิิทธิิพลทางบวกต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การของพนัักงาน
รัฐัวิสิาหกิจแห่่งหนึ่�ง ในขณะที่่�ด้้านนโยบายและการบริหารงาน มีอีิทิธิิพลทางลบต่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก
ที่่�ดีตี่อ่องค์ก์ารของพนักงานรัฐัวิสิาหกิจแห่่งหนึ่�ง อีกีทั้้�งยัังพบว่า ความทุ่่�มเทในการทำำ�งานมีอิทิธิิพลทางบวกต่อ
พฤติกิรรมการเป็น็สมาชิกิที่่�ดีตี่อ่องค์ก์ารของพนักงานรัฐัวิสิาหกิจแห่ง่หนึ่�ง จำำ�นวน 4 ด้้าน โดยด้้านที่่�มีอีิทิธิพิล
มากที่่�สุดุ คืือ ความตั้้�งใจที่่�ในการสร้้างผลงานที่่�ดีเีลิศิ รองลงมา คืือ ความตั้้�งใจที่่�จะเป็น็สมาชิิกที่่�ดีขีององค์์การ 
ความตั้้�งใจพยายามไม่่ย่่อท้้อต่่ออุุปสรรค และความตั้้�งใจในการดำำ�รงสมาชิิกภาพกัับองค์์การ ตามลำำ�ดัับ

คำำ�สำำ�คััญ: แรงจููงใจในการทำำ�งาน ความทุ่่�มเทในการทำำ�งาน พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ

Abstract 

	 This study had the objectives to: 1. to compare the organizational citizenship behavior 
of employees in a state enterprise, classified by personal factors, 2. to examine the impact  
of work motivation on the organizational citizenship behavior of employees in a state  
enterprise, and 3. to study the impact of employee engagement on the organizational  
citizenship behavior of employees in a state enterprise. Data were collected through a  
questionnaire from 260 employees at a state enterprise and Proportionate Stratified Sampling 
Method was used. Data were analyzed using descriptive statistics (frequency distribution,  
percentage, mean, and standard deviation) and inferential statistics (t-test, F-test, and  
multiple regression analysis) at a significance level of 0.05.
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	 The study found employees with different job positions and departments displayed  
different levels of organizational citizenship behavior. Additionally, work motivation,  
particularly the motivator factors, positively influenced organizational citizenship behavior 
in three areas: job success, career advancement, and job characteristics, respectively. As for 
work motivation regarding hygiene factors, the study found that they had positive influences 
on organizational citizenship behavior which were: administration and supervision, working 
conditions, relationships with coworkers, and compensation and benefits. However, the policy 
and management factors had a negative influence on organizational citizenship behavior. 
Furthermore, employee engagement was found to have a positive influence on organizational 
citizenship behavior in four areas: Intent to Perform, Intent to Use Organizational Citizenship 
Behaviors, Intent to Exert Discretionary Effort, and Intent to Stay, respectively.

Keywords: Work Motivation, Work Engagement, Organizational Citizenship Behavior

บทนำำ�
	ปั ัจจุุบัันองค์์การต้้องเผชิิญกัับการเปลี่่�ยนแปลงในด้้านต่าง ๆ อย่่างรวดเร็็ว ทั้้�งด้้านเทคโนโลยี 
เศรษฐกิิจ และการเปลี่่�ยนแปลงในความคาดหวังในองค์์การ โดยบุุคลากรถืือเป็็นทรััพยากรที่่�สำำ�คััญที่่�สุุด 
เพราะเป็็นปััจจััยหลัักที่่�ขัับเคลื่่�อนองค์์การไปสู่่�เป้้าหมายและความสำำ�เร็็จ Baron and Armstrong (2008) 
ระบุุว่่า องค์์การที่่�สามารถบริิหารบุุคลากรได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ ต้้องเกิิดจากการสร้้างแรงจููงใจ ความทุ่่�มเท
ในการทำำ�งาน และสร้้างสรรค์์ผลการปฏิิบััติิงานที่่�ดีีได้้ ทั้้�งนี้้� Denhardt et al. (2009) ชี้้�ให้้เห็็นว่่า แรงจููงใจ
เป็็นปัจจััยสำำ�คัญที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน ช่่วยกระตุ้้�นให้้พนัักงานสร้้างสรรค์์ผลการปฏิิบััติิงาน 
พััฒนาศัักยภาพการทำำ�งาน ลดความเบื่่�อหน่่ายจากงานที่่�ทำำ� และเพิ่่�มความพึึงพอใจในองค์์การ ซึ่่�งสะท้้อนถึึง
ความก้้าวหน้้าและความเติบิโตของพนักังานไปพร้้อมกันั แรงจูงูใจและความทุ่่�มเทในการทำำ�งานถืือเป็น็ปัจัจัยั 
สำำ�คััญที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพและความสำำ�เร็็จขององค์์การ แรงจููงใจเกิิดจากความพึึงพอใจในงานที่่�ทำำ�  
โดยให้้โอกาสพนัักงานพััฒนาศัักยภาพอย่่างเต็็มที่่� ได้้แก่่ การเพิ่่�มความรัับผิิดชอบ การเปิิดโอกาสให้้พนัักงาน
เรียีนรู้้�งาน การยอมรับัความสำำ�เร็จ็ ความก้้าวหน้้าและการเติบิโตในอาชีพี เมื่่�อองค์์การให้้ความสำำ�คัญักับัปัจัจััย
เหล่า่นี้้� ความพึึงพอใจของพนักงานจะเพิ่่�มขึ้้�นอย่า่งชัดัเจน ส่ว่นความทุ่่�มเทในการทำำ�งาน หมายถึึง ความพร้้อม
ในการทุ่่�มเทเวลา พลังังาน และความสามารถ เพื่่�อให้้บรรลุเป้า้หมายขององค์์การ โดยบุุคลากรที่่�มีคีวามทุ่่�มเท
ในการทำำ�งานมัักมีีความรัับผิิดชอบสููง ขยััน และตั้้�งใจที่่�จะพััฒนาตนเองอย่่างต่่อเนื่่�อง นำำ�ไปสู่่�พฤติิกรรมการ
เป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ ซึ่่�งสะท้้อนถึึงความเอื้้�อเฟื้้�อ มีีมโนธรรม มีีน้ำำ��ใจนัักกีีฬา และมีีมารยาท แม้้เป็็น
พฤติิกรรมในระดัับบุุคคล แต่่เมื่่�อเกิิดขึ้้�นในภาพรวมจะส่่งผลเชิิงบวกต่่อการดำำ�เนิินงานและประสิิทธิิภาพของ
องค์์การ (Organ, 1988)  ดัังนั้้�น องค์์การควรกระตุ้้�นแรงจููงใจเพื่่�อให้้บุุคลากรมีีความทุ่่�มเท แสดงพฤติิกรรม
อย่่างสร้้างสรรค์์ และทำำ�งานอย่่างเต็็มศัักยภาพ ไม่่ว่่าจะเป็็นองค์์การในภาครััฐหรืือเอกชน ผู้้�บริิหารจึึงต้้องให้้
ความสนใจกัับแรงจููงใจเช่่นเดีียวกัับงานด้้านอื่่�น ๆ ขององค์์การ (Denhardt et al., 2009)
	คว ามทุ่่�มเทในการทำำ�งานเป็็นอีีกหนึ่่�งองค์์ประกอบที่่�สำำ�คััญของความสำำ�เร็็จในองค์์การ ความทุ่่�มเท 
ในการทำำ�งานจึึงเป็็นความพร้้อมที่่�จะทุ่่�มเทเวลา พลัังงาน และความสามารถในการทำำ�งาน เพื่่�อให้้บรรลุ 
เป้้าหมายขององค์์การ บุุคคลที่่�มีีความทุ่่�มเทในการทำำ�งานมัักจะมีีลัักษณะเช่่น ความรัับผิดชอบสูง  
ความพร้้อมที่่�จะทำำ�งานหนัก และความตั้้�งใจที่่�จะพัฒันาตนเองอย่า่งต่อ่เนื่่�องนำำ�ไปสู่่�พฤติกิรรมการเป็น็สมาชิิก



SUTHIPARITHAT JOURNAL Vol. 39 No. 4 October - December 2025

: 133

ที่่�ดีีต่่อองค์์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) และมีีผลกระทบเชิิงบวกอย่่างมากต่่อการ
ดำำ�เนิินงานและประสิิทธิิผลขององค์์การ (Organ, 1988) การให้้ความสำำ�คัญกัับบุุคลากรซึ่่�งเป็็นส่วนสำำ�คัญ 
ในความสำำ�เร็็จขององค์์การนั้้�น ต้้องเกิิดจากการสร้้างปััจจััย เพื่่�อนำำ�ไปสู่่�แรงจููงใจต่่อบุุคลากรให้้มีีความทุ่่�มเท
ในการทำำ�งาน สร้้างสรรค์ผ์ลการปฏิบิัตัิงิานให้้บรรลุตุามวัตัถุุประสงค์ข์ององค์ก์าร การแสดงออกซึ่่�งพฤติกิรรม
อย่่างสร้้างสรรค์์ และมีีพลัังงานในการทำำ�งานอย่่างสม่ำำ��เสมอ ไม่่ว่่าจะเป็็นองค์์การในภาครััฐหรืือเอกชน โดย
แรงจููงใจเป็็นเรื่่�องสำำ�คััญที่่�ผู้้�บริิหารจะต้้องเข้้ามาดููแลให้้ความสนใจเช่่นเดีียวกัับงานด้้านอื่�น ๆ ขององค์์การ 
(Denhardt et al., 2009) ผู้้�วิจัิัยจึึงสนใจที่่�จะศึึกษาแรงจููงใจและความทุ่่�มเทในการทำำ�งานที่่�ส่่งผลต่อพฤติิกรรม
การเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การของกลุ่่�มพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง เพื่่�อให้้ผู้้�ที่่�เกี่่�ยวข้้องสามารถนำำ�ผลวิิจััย
ไปปรัับปรุุงและพััฒนาประสิิทธิิภาพในการทำำ�งานของพนัักงานให้้ดีีขึ้้�น

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย
	 1. เพื่่�อเปรีียบเทีียบพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การของพนักงานรััฐวิิสาหกิจแห่่งหนึ่�ง 
จำำ�แนกตามปััจจััยส่่วนบุุคคล
	 2. เพื่่�อศึึกษาผลกระทบของแรงจููงใจในการทำำ�งานต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ  
ของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง
	 3. เพื่่�อศึึกษาผลกระทบของความทุ่่�มเทในการทำำ�งานต่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ 
ของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง

แนวคิิดและวรรณกรรมที่่�เกี่่�ยวข้้อง  
	 แรงจููงใจเป็็นพลัังขัับเคลื่�อนสำำ�คััญนำำ�ไปสู่่�เป้้าหมายที่่�ตั้้�งไว้้ สามารถกระตุ้้�นด้้วยสิ่่�งต่่าง ๆ รอบตัว  
ส่่งผลให้้บุุคคลแสดงพฤติิกรรมออกมาเพื่่�อตอบสนองความต้้องการ (ต่่อพงศ์์ ฤทธิ์์�เทวา, 2560) โดยทั่่�วไป 
แรงจููงใจตอบสนองความต้้องการตั้้�งแต่่พื้้�นฐาน เช่่น อาหาร ที่่�พัักอาศััย และความปลอดภััย ก่่อนที่่�จะพััฒนา
ไปสู่่�ระดัับที่่�สููงขึ้้�น Baumeister and Leary (2017) มองว่่า แรงจููงใจเป็็นพลัังที่่�กำำ�หนดรููปแบบพฤติิกรรม
การทำำ�งาน รวมถึึงลัักษณะความต้้องการและระยะเวลาในการทำำ�งาน อีีกทั้้�ง Herzberg et al. (1959)  
ได้้แบ่่งปััจจััยที่่�มีีผลต่่อความพึึงพอใจในการทำำ�งานออกเป็็น 2 ประเภท ได้้แก่่ 1) ปััจจััยจููงใจ (Motivator 
Factor) เช่่น ความสำำ�เร็็จ การยอมรัับ ลัักษณะงาน ความรัับผิิดชอบ และความก้้าวหน้้า และ 2) ปััจจััย
คํ้้�าจุุน (Hygiene Factor) เช่่น เงิินเดืือนและสภาพการทำำ�งาน หากขาดปััจจััยเหล่่านี้้�อาจลดประสิิทธิิภาพ  
การทำำ�งานได้้ นอกจากนี้้� Maslow (1954) และ Vroom (1964) เสนอว่่า ความต้้องการของมนุุษย์์ 
มีีหลายระดัับ และแรงจููงใจได้้รัับอิิทธิิพลจากความคาดหวัังต่่อรางวััล หากพนัักงานเห็็นว่า ความพยายาม
ของตนได้้รัับผลตอบแทนที่่�คุ้้�มค่่า ก็็จะเพิ่่�มความมุ่่�งมั่่�นในการทำำ�งานและช่่วยส่่งเสริมการพัฒนาองค์์การ 
ได้้อย่่างต่่อเนื่่�อง  
	คว ามมุ่่�งมั่่�นทุ่่�มเท (Engagement) ส่ง่ผลได้้ทั้้�งเชิงิบวกและลบ ขึ้้�นอยู่่�กับัการนำำ�ไปใช้้และการจัดัการ 
หากควบคุมได้้ดียี่อ่มเป็็นแรงผลักัดันัสู่่�ความสำำ�เร็จ็และความพึึงพอใจในการทำำ�งาน หากขาดการบริหารจัดัการ
ที่่�ดีีอาจทำำ�ให้้เกิิดความเครีียดจากการทำำ�งานได้้ (Bakker et al., 2008) ดัังนั้้�น การสร้้างสมดุุลระหว่่างความ
มุ่่�งมั่่�นและการดูแูลสุขุภาพจึึงเป็น็ปัจจัยัสำำ�คัญัต่อ่ประสิทิธิภิาพและความสุขุในการทำำ�งาน (Love & Cugnon, 
2009) ปัจัจััยที่่�ส่่งผลต่อความทุ่่�มเท ได้้แก่่ บุคุลิกภาพ คุณุลักัษณะงาน การสนับสนุนการทำำ�งาน และการรับัรู้้�
บทบาทในงาน (Brown, 1996) รวมถึึงปัจัจัยัด้้านงาน องค์์การ และความสัมัพัันธ์ที่่�กระตุ้้�นความมุ่่�งมั่่�นสู่่�ความ
สำำ�เร็็จ (Zigarmi et al., 2009) จากการทบทวนวรรณกรรมดัังกล่่าวข้้างต้้น จะเห็็นได้้ว่่าความทุ่่�มเทในการ
ทำำ�งานสามารถส่่งผลต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงานได้้เป็็นอย่่างดีี
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	พ ฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ (Organization Citizenship Behavior) คืือ พฤติิกรรม
ที่่�บุุคลากรแสดงออกด้้วยความสมััครใจในการทำำ�สิ่่�งที่่�เกิินกว่่าหน้้าที่่�ที่่�ได้้รัับมอบหมาย เพื่่�อเสริิมสร้้าง 
ความร่่วมมืือและความสััมพัันธ์์ภายในองค์์การ สะท้้อนถึึงแรงจููงใจภายในและความมุ่่�งมั่่�นในการขัับเคลื่่�อน
องค์์การอย่่างยั่่�งยืืน (Organ, 1990) พฤติิกรรมดัังกล่่าว แบ่่งออกเป็็น 2 ด้้าน ได้้แก่่ การช่่วยเหลืือและ 
การปฏิิบััติิตาม (Smith et al., 1983) ต่่อมา Organ (1988) ได้้จำำ�แนกรููปแบบพฤติิกรรมออกเป็็น 5 องค์์
ประกอบ ได้้แก่่ การให้้ความช่่วยเหลืือ ความอดทนอดกลั้้�น การคำำ�นึึงถึึงผู้้�อื่่�น ความสำำ�นึึกในหน้้าที่่� และ 
การให้้ความร่่วมมืือ ซึ่่�งล้้วนมีีส่่วนสำำ�คััญในการเสริิมสร้้างวััฒนธรรมองค์์การและความสำำ�เร็็จในระยะยาว 

งานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้้อง
	 แรงจููงใจและความทุ่่�มเทในการทำำ�งาน
	ต่ อพงศ์์ ฤทธิ์์�เทวา (2560) ศึึกษาแรงจููงใจในการทํํางานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ์
สํํานัักงาน พบว่่า แรงจููงใจในการทํํางานโดยภาพรวมอยู่่�ในระดัับปานกลาง และพบว่่า อายุุ ระดัับการศึึกษา 
สถานภาพสมรส ตํําแหน่่งงาน และรายได้้ต่่อเดืือน มีีความแตกต่่างกัันอย่่างมีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิ สะท้้อน 
ให้้เห็็นว่่า ปััจจััยเหล่่านี้้�มีีอิิทธิิพลต่่อแรงจููงใจของพนัักงานในองค์์การ ในขณะที่่� ปุุญญิิศา สัังคจิิตต์์ (2561) 
ได้้ศึึกษาปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความทุ่่�มเทในการทำำ�งานของพนัักงานเจเนอเรชั่่�นวาย กรณีีศึึกษา การไฟฟ้้า
ฝ่่ายผลิิตแห่่งประเทศไทย สำำ�นักงานใหญ่ พบว่า ปััจจััยที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับความทุ่่�มเทในการทำำ�งานในภาพรวม
อยู่่�ในระดัับมาก เรีียงลำำ�ดัับจากปััจจััยทางสัังคม ปััจจััยส่่วนบุุคคล ปััจจััยด้้านคุุณลัักษณะงาน และปััจจััยทาง
องค์์การ ขณะที่่�ระดัับความทุ่่�มเทในการทำำ�งานในภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก เรีียงลำำ�ดัับจากความทุ่่�มเทอุุทิิศ
ตน ความขยัันขัันแข็็ง และความจดจ่่อใส่่ใจ ทั้้�งนี้้� ยัังพบว่่า ปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความทุ่่�มเท ได้้แก่่ ปััจจััย 
ส่่วนบุุคคล ปััจจััยทางสัังคม และปััจจััยด้้านคุุณลัักษณะงาน ขณะที่่�ปััจจััยทางองค์์การไม่่มีีอิิทธิิพลต่อความ
ทุ่่�มเทในในการทำำ�งาน นอกจากนี้้� พิิชญาภา วงศ์์หมัดทอง (2563) ได้้ศึึกษาภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง 
ที่่�ส่่งผลกระทบต่่อความมุ่่�งมั่่�นทุ่่�มเทในการทำำ�งาน กรณีีศึึกษา บุุคลากรโรงพยาบาลสงขลา พบว่่า ภาวะผู้้�นำำ�
การเปลี่่�ยนแปลงของผู้้�บริหิารโดยรวมอยู่่�ในระดับัสูงู อีกีทั้้�งยังัพบว่า่ ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีคีวามสัมัพันัธ์์
ทางบวกกับัความมุ่่�งมั่่�นทุ่่�มเทในการทำำ�งาน และเม่ื่�อพิจิารณารายด้้าน พบว่า มีคีวามสััมพัันธ์ท์างบวกกับัความ
ตั้้�งใจที่่�จะดำำ�รงสมาชิิกภาพกัับองค์์การ 
	 แรงจููงใจในการทำำ�งานกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีี
	 รััฐพล วงศาโรจน์์ (2565) ยัังได้้ศึึกษาแรงจููใจในการปฏิิบััติิงานของบุุคลากรภาครััฐที่่�ส่่งผลให้้เกิิด
สมรรถนะในการสร้้างสรรค์์นวัตกรรม กรณีีศึึกษา สำำ�นัักงานนวัตกรรมแห่่งชาติิ (องค์์การมหาชน) และ 
พบว่า แรงจููงใจในการทำำ�งานและสมรรถนะด้้านนวััตกรรมโดยรวมอยู่่�ในระดัับมาก พบว่่า มีีตััวแปรอิิสระ
เพีียง 2 ตััวจาก 10 ตััวแปร ที่่�ส่่งผลต่่อความสามารถด้้านนวััตกรรม และชนม์์ภิิชา นาคโร (2562) ได้้ศึึกษา
ความสััมพัันธ์์ระหว่่างการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ ความสััมพัันธ์์กัับหััวหน้้างาน กัับพฤติิกรรมการเป็็น
สมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การของพนัักงาบริิษััทเอกชนแห่่งหนึ่่�ง พบว่่า การรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ (r= .543) 
ความสััมพัันธ์์กัับหััวหน้้างาน (r= .538) และความผููกพัันกัับองค์์การ (r = .570) มีีความสััมพัันธ์์เชิิงบวกกัับ
พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การอย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิ อีีกทั้้�ง ธนััญพร สุุวรรณคาม (2559)  
ยัังได้้ศึึกษาปััจจััยด้้านแรงจููงใจในการทำำ�งาน ความพึึงพอใจในการทำำ�งาน ที่่�ส่่งผลต่่อความผููกพัันต่่อองค์์การ
ของพนัักงานธนาคารพาณิิชย์์แห่่งหนึ่่�ง และพบว่่า แรงจููงใจในการทำำ�งานโดยรวมมีีความสััมพัันธ์์ทางบวกกัับ
ความผููกพัันต่่อองค์์การ (r= .46, p<.01) และความพึึงพอใจในงานโดยรวม มีีความสััมพัันธ์์ทางบวกกัับความ
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ผููกพัันต่่อองค์์การ (r= .61, p<.01) โดยตััวแปรแรงจููงใจในการทำำ�งานและความพึึงพอใจในงาน สามารถร่่วม
กัันทำำ�นายความผููกพัันต่่อองค์์การได้้ร้้อยละ 39.3 อย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ .05
	น อกจากนี้้� ธัญัวรรณ ตันัตินิาคม (2566) ได้้ศึึกษาความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งคุณุภาพชีวีิติการทำำ�งาน และ
ความพึึงพอใจในงานที่่�ส่่งผลต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การของพนัักงานเทศบาลในเทศบาล
นครเชีียงใหม่่ และพบว่่า คุุณภาพชีีวิิตการทำำ�งานและความพึึงพอใจในงาน มีีอำำ�นาจร่่วมกัันในการพยากรณ์์
พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การได้้ร้้อยละ 20.1 และ วรพร จัันทรรวงทอง (2563) ศึึกษาปััจจััย
ที่่�มีีอิิทธิิพลต่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การของผู้้�หญิิงวััยทำำ�งานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่่า 
รายได้้ต่่อเดืือนมีีผลต่่อพฤติิกรรม ส่่วนปััจจััยจููงใจ ได้้แก่่ ความสำำ�เร็็จในการทำำ�งาน ความรัับผิิดชอบ ความ
ก้้าวหน้้า ปัจัจัยัค้ำำ��จุนุ ได้้แก่ ่ความสัมัพันัธ์ก์ับัเพื่่�อนร่ว่มงาน ปัจัจัยัด้้านบุคุลิกิภาพ 5 องค์ป์ระกอบ และปัจัจัยั
รููปแบบสัญญาใจ ได้้แก่่ การติิดต่่อดำำ�เนิินการและแบบผสมผสาน มีีอิิทธิิพลต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก 
ที่่�ดีีต่่อองค์์การของผู้้�หญิิงวััยทำำ�งาน ในขณะที่่� นิิลาวรรณ งามขำำ� และคณะ (2561) ได้้ศึึกษาปััจจััยสุุข
อนามััย ปััจจััยจููงใจ และวััฒนธรรมองค์์การ ที่่�ส่่งผลต่่อความผููกพัันของบุุคลากรโรงพยาบาลบางพลีี จัังหวััด
สมุทุรปราการ พบว่า่ บุคุลากรมีคีวามผูกูพันัโดยรวมอยู่่�ในระดับัสูงู และพบว่า่ ปัจัจัยัสุขุอนามัยัมีผีลต่อ่ความ
ผููกพัันของบุุคลากร และปััจจััยจููงใจส่่งผลต่อความผููกพัันของบุุคลากร อีีกทั้้�งยัังพบว่่า วััฒนธรรมองค์์การ 
ส่่งผลต่่อความผููกพัันของบุุคลากร และมีีผลต่่อความผููกพัันของบุุคลากรอย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิ  



วารสารสุุ ทธิิ ปริิ ทัั ศน์์ ปีีที่่� ๓๙ ฉบัับที่่� ๔ ตุุลาคม - ธัันวาคม ๒๕๖๘

136 :

กรอบแนวคิิดการวิิจััย  
ภาพที่่� 1
กรอบแนวคิิดการวิิจััย

                   ปััจจััยส่่วนบุุคคล
เพศ อายุุ ระดัับการศึึกษา ตาแหน่่งงาน
ระยะเวลาในการทางาน และหน่่วยงานที่่�สัังกััด

แรงจููงใจในการทางาน 
1. ปััจจััยจููงใจ (Motivator Factors Factors)
	 1.1 ความสาเร็็จของงาน
	 1.2 การยอมรัับนัับถืือ
	 1.3 ลัักษณะของงานที่่�ปฏิิบััติิ
	 1.4 ความรัับผิิดชอบ
	 1.5 ความก้้าวหน้้าในงาน 
2. ปััจจััยสุุขอนามััย (Hygiene Factors Factors) 
	 2.1 นโยบายและการบริิหารงาน 
	 2.2 การปกครองบัังคัับบััญชา 
	 2.3 ความสััมพัันธ์์กัับเพื่่�อนร่่วมงาน 
	 2.4 ด้้านสภาพแวดล้้อมในการทางาน 
	 2.5 ด้้านเงิินเดืือนและสวััสดิิการ
ที่่�มา: Herzberget et al . (1959)

ความทุ่่�มเทในการทางาน
1. ความตั้้�งใจที่่�จะดำำ�รงสมาชิิกภาพกัับองค์์การ
2. ความตั้้�งใจในการรัับรององค์์การในทางบวก
3. ความตั้้�งใจพยายาม ไม่่ย่่อท้้อต่่ออุุปสรรค
4. ความตั้้�งใจที่่�จะเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ
5. ความตั้้�งใจในการสร้้างผลงานที่่�ดีีเลิิศ
ที่่�มา: Zigarmi et al al. (2009)

พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีี
ต่่อองค์์การ

1. การให้้ความช่่วยเหลืือ
2. การคำำ�นึึงถึึงผู้้�อื่่�น
3. ความอดทนอดกลั้้�น
4. การให้้ความร่่วมมืือ
5. การสำำ�นึึกในหน้้าที่่�
ที่่�มา: Organ (1988)
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วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย 
	ป ระชากรและตััวอย่่าง
	 ประชากรที่่�ใช้้ในการวิิจััยครั้้�งนี้้� คืือ พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง จำำ�นวน 652 คน เนื่่�องจากเป็็น
ประชากรแบบจำำ�กััด ผู้้�วิิจััยจึึงกำำ�หนดขนาดตัวอย่่างโดยใช้้สููตรของ Cochran (1977) ที่่�ระดัับค่าความ 
เชื่่�อมั่่�น 95% และยอมรัับความคลาดเคลื่�อนไม่่เกิิน 0.05 จากการคำำ�นวณได้้ขนาดตัวอย่่าง 242 คน  
เพื่่�อป้้องกัันความผิิดพลาดจากการสำำ�รวจตััวอย่่างไม่่ครบถ้้วน จึึงแจกแบบสอบถามจำำ�นวน 260 คน โดยใช้้
วิิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างแบบชั้้�นภููมิิตามสััดส่่วน (Proportionate Stratified Random Sampling) แบ่่งเป็็นกลุ่่�ม
ดัังนี้้� สายงานผู้้�ว่่าการ 37 คน สายงานบริิหาร 30 คน สายงานยุุทธศาสตร์์ 34 คน สายงานพััฒนาที่่�ยั่่�งยืืน 
31 คน สายงานปฏิิบััติิการ 1 จำำ�นวน 59 คน สายงานปฏิิบััติิการ 2 จำำ�นวน 37 คน และสายงานปฏิิบััติิการ 
3 จำำ�นวน 32 คน 
	 เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย 
	 เครื่�องมืือที่่�ใช้้ในงานวิิจััยครั้้�งนี้้�เป็็นแบบสอบถามออนไลน์์ (Online Questionnaires) ซึ่่�งผู้้�วิิจััย 
ได้้จััดทำำ�ขึ้้�นและแบ่่งออกเป็็น 5 ส่่วน ได้้แก่่ ส่่วนที่่� 1 ข้้อมููลทั่่�วไป เช่่น เพศ อายุุ ตำำ�แหน่่งงาน และ 
หน่ว่ยงานที่่�สังักัดั รวมถึึงข้้อมูลูจัดัลำำ�ดับั (Ordinal Scale) เช่น่ ระดับัการศึึกษาและประสบการในการทำำ�งาน  
ส่่วนที่่� 2 แรงจููงใจในการทำำ�งานตามทฤษฎีีของ Herzberg (1959) ส่่วนที่่� 3 ความทุ่่�มเทในการทำำ�งาน 
ตามทฤษฎีีของ Zigarmi (2009) ส่่วนที่่� 4 พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ ตามทฤษฎีีของ  
Organ (1988) โดยใช้้มาตราส่ว่น Likert 5 ระดับั และส่ว่นที่่� 5 ความคิดิเห็น็ข้้อเสนอแนะเพิ่่�มเติมิเป็น็คำำ�ถาม
ปลายเปิิด 
	วิ ิธีีการวิิเคราะห์์ข้้อมููล
	ก ารวิิเคราะห์์ข้้อมููลเชิิงปริิมาณใช้้สถิติิเชิิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้้แก่่ ค่่าความถี่่�  
(Frequency) ค่า่ร้้อยละ (Percentage) ค่า่เฉลี่่�ย (Mean) และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ส่ว่นการทดสอบ
สมมติฐิานใช้้สถิติิเิชิงิอนุุมาน ประกอบด้้วย t-test, F-test, ค่า่เฉลี่่�ยแบบรายคู่่�ด้้วยวิธีิี LSD และสมการถดถอย
เชิิงพหุุคููณ (Multiple Regression Analysis) ที่่�ระดัับนััยสำำ�คััญ 0.05

ผลการวิิจััยและอภิิปรายผล
	ข้ ้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม
	ก ารวิิเคราะห์์ข้้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถามจากพนักงานรััฐวิิสาหกิจแห่่งหนึ่�ง 260 คน  
พบว่่า ส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง 156 คน (60%) อายุุส่่วนใหญ่่ช่่วง 31-40 ปีี จำำ�นวน 119 คน (45.77%)  
ส่่วนใหญ่มีีการศึึกษาอยู่่�ในระดัับปริิญญาตรีี จำำ�นวน 159 คน (61.15%) ตำำ�แหน่่งส่่วนใหญ่เป็็นพนัักงาน 
ระดัับ 5-8 จำำ�นวน 207 คน (79.62%) ระยะเวลาการทำำ�งาน ส่่วนใหญ่มากกว่า 1 ปีี แต่่ไม่่เกิิน 5 ปีี  
จำำ�นวน 94 คน (36.15%) และส่่วนใหญ่่สัังกััดในสายงานปฏิิบััติิการ 1 จำำ�นวน 59 คน (22.69%)
	 ผลการวิิเคราะห์์แรงจููงใจในการทำำ�งาน
	 ผลการวิิเคราะห์์ข้้อมููล พบว่่า พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่�ง ที่่�เป็็นตัวอย่่างมีีแรงจููงใจในการ
ทำำ�งาน ในภาพรวมอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด (   = 4.23) และเมื่่�อจำำ�แนกเป็็นรายปััจจััย พบว่่า มีีปััจจััยสุุขอนามััย  
(Hygiene Factors)  (     = 4.26) มากกว่่าปััจจััยจููงใจ (Motivator Factors) (     = 4.21) ซึ่่�งทั้้�งสองปััจจััย
ในภาพรวมอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด โดยปััจจััยจููงใจ พบว่่า พนัักงานการนิิคมอุุตสาหกรรมแห่่งประเทศไทย 
ที่่�เป็็นตััวอย่่างมีีแรงจููงใจในการทำำ�งาน ทางด้้านปััจจััยจููงใจ (Motivator Factors) ในภาพรวมแต่่ละด้้าน 
อยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด (     = 4.21, S.D.= 0.543) และเมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่่า ด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด  

c
c c

c



วารสารสุุ ทธิิ ปริิ ทัั ศน์์ ปีีที่่� ๓๙ ฉบัับที่่� ๔ ตุุลาคม - ธัันวาคม ๒๕๖๘

138 :

คืือ ด้้านความสำำ�เร็็จของงานรองลงมา คืือ ด้้านความรัับผิิดชอบ ด้้านลัักษณะของงานที่่�ปฏิิบััติิ ด้้านความ
ก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน และด้้านการยอมรับันับัถืือ ตามลำำ�ดับั ปัจัจัยัสุขุอนามัยั พบว่า่ พนักังานรัฐัวิสิาหกิจิ
แห่่งหนึ่่�ง ที่่�เป็็นตััวอย่่างมีีแรงจููงใจในการทำำ�งาน ทางด้้านปััจจััยสุุขอนามััย (Hygiene Factors) ในภาพรวม
แต่่ละด้้านอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด (     = 4.26, S.D.= 0.574) และเมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่่า ด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ย
สููงสุุด คืือ สภาพการทำำ�งาน รองลงมา คืือ ความสััมพัันธ์์กัับเพื่่�อนร่่วมงาน การปกครองและบัังคัับบััญชา  
ค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ และนโยบายและการบริิหารงาน ตามลำำ�ดัับ
	 ผลการวิิเคราะห์์ความทุ่่�มเทในการทำำ�งาน
	 ผลการวิเิคราะห์ข์้้อมูลู พบว่า่ พนักงานรัฐัวิสิาหกิจิแห่ง่หนึ่่�ง ที่่�เป็น็ตัวัอย่า่งมีคีวามทุ่่�มเทในการทำำ�งาน 
ในภาพรวมอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด (    = 4.34, S.D.= 0.535) และเมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่า ด้้านที่่�มีี 
ค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด คืือ ความตั้้�งใจที่่�ในการสร้้างผลงานที่่�ดีีเลิิศ รองลงมา คืือ ความตั้้�งใจที่่�จะเป็็นสมาชิิกที่่�ดีี 
ขององค์์การ ความตั้้�งใจในการดำำ�รงสมาชิิกภาพกัับองค์์การ ความตั้้�งใจพยายามไม่่ย่่อท้้อต่่ออุุปสรรค และ
ความตั้้�งใจในการรัับรองค์์องค์์การในทางบวก ตามลำำ�ดัับ
	 ผลการวิิเคราะห์์พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ
	 ผลการศึึกษา พบว่า พนัักงานรััฐวิิสาหกิจแห่่งหนึ่�ง มีีพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ  
อยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด (    = 4.36, S.D.= 0.518) และเมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่่า ด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยมากที่่�สุุด 
คืือ การคำำ�นึึงถึึงผู้้�อื่่�น รองลงมา คืือ ความสำำ�นึึกในหน้้าที่่� ความอดทนอดกลั้้�น การให้้ความร่่วมมืือ และ 
การให้้ความช่่วยเหลืือ ตามลำำ�ดัับ
	 ผลการทดสอบสมมติิฐาน
	 สมมติิฐานที่่� 1 พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�งที่่�มีีปััจจััยส่่วนบุุคคลที่่�แตกต่่างกััน มีีพฤติิกรรม 
การเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การแตกต่่างกััน

ตารางที่่� 1  
ผลการทดสอบสมมติิฐานที่่� 1

การให้้	 t = 2.381*	 F = 0.517	 t = -1.230	 F = 5.25**	 F = 1.69	 F = 9.37***
ความช่่วยเหลืือ	 Sig = 0.018	 Sig = 0.671	 Sig = 0.220	 Sig = 0.002	 Sig = 0.169	 Sig = 0.000

การคำำ�นึึงถึึงผู้้�อื่่�น	 t = 1.039	 F = 1.434	 t = -0.976	 F = 2.20	 F = 2.30	 F = 5.77***
	 Sig = 0.300	 Sig = 0.233	 Sig = 0.330	 Sig =0.088	 Sig = 0.077	 Sig = 0.000
ความอดทน	 t = 0.963	 F = 1.049	 t = -1.974	 F = 1.67	 F = 0.68	 F = 9.29***
อดกลั้้�น	 Sig = 0.337	 Sig = 0.372	 Sig = 0.050	 Sig = 0.174	 Sig = 0.561	 Sig = 0.000

การให้้ความ	 t = 2.325*	 F = 0.675	 t = -1.598	 F = 2.81*	 F = 0.50	 F = 6.81***
ร่่วมมืือ	 Sig = 0.021	 Sig = 0.568	 Sig = 0.111	 Sig = 0.040	 Sig = 0.680	 Sig = 0.000

ความสำำ�นึึก	 t = 1.256	 F = 0.498	 t = -1.077	 F = 4.32**	 F = 0.83	 F = 8.70***
ในหน้้าที่่�	 Sig = 0.21	 Sig = 0.684	 Sig = 0.283	 Sig = 0.005	 Sig = 0.478	 Sig = 0.000

   ภาพรวม	 t = 1.800	 F = 0.587	 t = -1.565	 F = 3.86*	 F = 0.94	 F = 10.45***
	 Sig = 0.073	 Sig = 0.624	 Sig = 0.119	 Sig = 0.010	 Sig = 0.421	 Sig = 0.000

c

c

c

*, **, ***แตกต่่างกัันอย่่างมีีนััยสำำ�คััญที่่�ระดัับ 0.05, 0.01 และ 0.001 ตามลำำ�ดัับ

พฤติิกรรม
การเป็็นสมาชิิก
ที่่�ดีีต่่อองค์์กร

เพศ อายุุ ระดัับ
การศึึกษา

ตำำ�แหน่่งงาน
ในปััจจุุบััน

ระยะเวลา
ในการทำำ�งาน

หน่่วยงาน
ที่่�สัังกััด

ปััจจััยส่่วนบุุคคล
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	 จากตารางที่่� 1 ข้้างต้้น ผลการทดสอบสมมติฐิานที่่� 1 พบว่า พนักังานรัฐัวิสิาหกิจิแห่ง่หนึ่่�งที่่�มีตีำำ�แหน่ง่
งานในปัจัจุบุันั และหน่ว่ยงานที่่�สังักัดัที่่�แตกต่า่งกันั มีพีฤติกิรรมการเป็น็สมาชิิกที่่�ดีตี่อ่องค์ก์ารในภาพรวมแตก
ต่่างกััน
	 สมมติิฐานท่ี่� 2 แรงจููงใจในการทำำ�งานส่งผลต่อ่พฤติกิรรมการเป็น็สมาชิกิที่่�ดีตี่อ่องค์ก์ารของพนักังาน
รััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง
	 สมมติิฐานที่่� 2.1 แรงจููงใจในการทำำ�งานด้้านปััจจััยจููงใจส่่งผลต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อ
องค์์การของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง

ตารางที่่� 2  
ผลการทดสอบสมมติิฐานที่่� 2.1

*, ***มีีอิิทธิิพลอย่่างมีีนััยสำำ�คััญที่่�ระดัับ 0.05 และ 0.001 ตามลำำ�ดัับ

	 จากตารางที่่� 2 ข้้างต้้น ผลการวิเิคราะห์ข์้้อมููล พบว่า ปัจัจััยจููงใจสามารถอธิิบายพฤติิกรรมดังักล่าวได้้ 
58.70% (R² = 0.587) และผลการทดสอบสมมติิฐานที่่�ระดัับความเชื่่�อมั่่�น 95% พบว่่า ปััจจััยจููงใจมีีอิิทธิิพล
ทางบวกต่่อพฤติิกรรม โดยด้้านความสำำ�เร็็จของงานมีีอิิทธิิพลมากที่่�สุุด (Beta = 0.420) รองลงมา คืือ ความ
ก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน (Beta = 0.259) และลัักษณะของงานที่่�ปฏิิบััติิ (Beta = 0.127) ตามลำำ�ดัับ

(Constant)	 1.403	 0.167		  8.414***	 0.000		

ความสำำ�เร็็จของงาน	 0.342	 0.046	 0.420	 7.462***	 0.000	 0.514	 1.947

การยอมรัับนัับถืือ	 -0.024	 0.048	 -0.028	 -0.498	 0.619	 0.520	 1.922

ลัักษณะของงานที่่�ปฏิิบััติิ	 0.099	 0.049	 0.127	 2.016*	 0.045	 0.409	 2.443

ความรัับผิิดชอบ	 0.090	 0.049	 0.114	 1.827	 0.069	 0.421	 2.378

ความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�

การงาน	 0.186	 0.042	 0.259	 4.462***	 0.000	 0.481	 2.078

R2 = 0.587, Adj. R2 = 0.579, F = 72.230, Std. Error = 0.33610, Sig. = 0.000***

Unstandardized
Coefficients

B
t

Tolerance VIF
Sig.

Std. 
Error

Standardized
Coefficients

Collinearity
Statisticsปััจจััยจููงใจ 

(Motivator Factors)
Beta
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	 สมมติิฐานที่่� 2.2 แรงจููงใจในการทำำ�งานด้้านปััจจััยสุุขอนามััยส่่งผลต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก 
ที่่�ดีีต่่อองค์์การของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง

ตารางที่่� 3  
ผลการทดสอบสมมติิฐานที่่� 2.2

*, ***มีีอิิทธิิพลอย่่างมีีนััยสำำ�คััญที่่�ระดัับ 0.05 และ 0.001 ตามลำำ�ดัับ

	 จากตารางที่่� 3 ข้้างต้้น ผลการวิิเคราะห์์ พบว่่า ปััจจััยสุุขอนามััยสามารถอธิิบายพฤติิกรรมดัังกล่่าว
ได้้ 61.20% (R² = 0.612) และผลการทดสอบสมมติิฐานที่่�ระดัับความเชื่่�อมั่่�น 95% พบว่่า ปััจจััยสุุขอนามััย
มีีผลต่่อพฤติิกรรม โดยด้้านการปกครองและบัังคัับบััญชามากที่่�สุุด (Beta = 0.407) รองลงมา คืือ สภาพ 
การทำำ�งาน (Beta = 0.260) ความสััมพัันธ์์กัับเพื่่�อนร่่วมงาน (Beta = 0.244) นโยบายและการบริิหารงาน 
(Beta = -0.165) ค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ (Beta = 0.135) ตามลำำ�ดัับ โดยมีีอิิทธิิพลทางบวก 4 ด้้าน และ
อิิทธิิพลทางลบ 1 ด้้าน คืือ นโยบายและการบริิหารงาน

(Constant)	 1.408	 0.154		  9.156***	 0.000		
นโยบายและ
การบริิหารงาน	 -0.126	 0.054	 -0.165	 -2.329*	 0.021	 0.303	 3.302
การปกครองและ	 0.302	 0.048	 0.407	 6.304***	 0.000	 0.365	 2.737
บัังคัับบััญชา
ความสััมพัันธ์์กัับ	 0.198	 0.055	 0.244	 3.592***	 0.000	 0.330	 3.031
เพื่่�อนร่่วมงาน
สภาพการทำำ�งาน	 0.209	 0.051	 0.260	 4.099***	 0.000	 0.378	 2.644
ค่่าตอบแทนและ	 0.106	 0.046	 0.135	 2.337*	 0.020	 0.460	 2.172
สวััสดิิการ	
R2 = 0.612, Adj. R2 = 0.605, F = 80.281, Std. Error = 0.32561, Sig. = 0.000***

Unstandardized
Coefficients

B

t

Tolerance VIF

Sig.

Std.Error

Standardized
Coefficients

Collinearity
Statisticsปััจจััยสุุขอนามััย 

(Hygiene Factors)
Beta
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Unstandardized
Coefficients

B

t

Tolerance VIF

Sig.

Std.Error

Standardized
Coefficients

Collinearity
Statisticsความทุ่่�มเทในการทำำ�งาน

Beta

	 สมมติิฐานที่่� 3 ความทุ่่�มเทในการทำำ�งานส่่งผลต่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การของ
พนัักงานรััฐวิิสาหกิิจแห่่งหนึ่่�ง

ตารางที่่� 4  
ผลการทดสอบสมมติิฐานที่่� 3

*, ***มีีอิิทธิิพลอย่่างมีีนััยสำำ�คััญที่่�ระดัับ 0.05 และ 0.001 ตามลำำ�ดัับ

	 จากตารางที่่� 4 ข้้างต้้น ผลการทดสอบสมมติิฐานที่่� 3 พบว่า ความทุ่่�มเทในการทำำ�งานสามารถ
อธิิบายพฤติิกรรมดัังกล่่าวได้้ 73.90% (R2= 0.739) และเมื่่�อทำำ�การทดสอบสมมติิฐานที่่�ระดัับความเชื่่�อมั่่�น 
95% พบว่่า ความทุ่่�มเทในการทำำ�งานมีีอิิทธิิพลทางบวกต่่อพฤติิกรรมดัังกล่่าวใน 4 ด้้าน ดัังนี้้� 1. ความตั้้�งใจ
ที่่�ในการสร้้างผลงานที่่�ดีีเลิิศ (Beta = 0.329) 2. ความตั้้�งใจที่่�จะเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ (Beta= 0.276) 
3. ความตั้้�งใจพยายามไม่่ย่่อท้้อต่่ออุุปสรรค (Beta= 0.139) และ 4. ความตั้้�งใจในการดำำ�รงสมาชิิกภาพ 
กัับองค์์การ (Beta= 0.113)

การอภิิปรายผล
	 ผลการศึึกษา พบว่า่ พนักงานรัฐัวิสิาหกิจแห่ง่หนึ่�งที่่�มีตีำำ�แหน่งงานในปัจจุบุันั และหน่วยงานที่่�สังักัดั
ที่่�แตกต่างกัันมีพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การในภาพรวมแตกต่างกััน อาจเน่ื่�องจากลัักษณะงาน 
ที่่�ต้้องใช้้ความเข้้มแข็็ง อดทน และต้้องลงพื้้�นที่่�ตรวจสอบโรงงาน ซึ่่�งสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ อลงกต  
จิิตต์์ปราณีี (2553) ที่่�ระบุุว่่า คุุณสมบััติิส่่วนบุุคคล เช่่น ระดัับการศึึกษาและตำำ�แหน่่งงาน มีีผลต่่อพฤติิกรรม
การเป็น็สมาชิกิที่่�ดี ีและสอดคล้้องกัับงานวิจิัยัของ ต่อ่พงศ์ ์ฤทธิ์์�เทวา (2560) ที่่�พบว่า พนักังานในตำำ�แหน่ง่ที่่�สูงู 

(Constant)	 0.728	 0.137		  5.325***	 0.000		

ความตั้้�งใจในการดำำ�รง	 0.094	 0.046	 0.113	 2.047*	 0.042	 0.336	 2.979
สมาชิิกภาพกัับองค์์การ	

ความตั้้�งใจในการรัับรอง	 0.081	 0.054	 0.095	 1.484	 0.139	 0.250	 4.003
องค์์การในทางบวก	

ความตั้้�งใจพยายามไม่่ย่่อท้้อ	 0.121	 0.050	 0.139	 2.419*	 0.016	 0.310	 3.224
ต่่ออุุปสรรค

ความตั้้�งใจที่่�จะเป็็นสมาชิิก	 0.247	 0.059	 0.276	 4.168***	 0.000	 0.234	 4.270
ที่่�ดีีขององค์์การ

ความตั้้�งใจที่่�ในการ	 0.292	 0.051	 0.329	 5.733***	 0.000	 0.312	 3.209
สร้้างผลงานที่่�ดีีเลิิศ

R2 = 0.739, Adj. R2 = 0.734, F = 144.110, Std. Error = 0.26703, Sig. = 0.000*
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มีแีรงจูงูใจในการทำำ�งานสูงูขึ้้�น อาจส่ง่ผลให้้แสดงพฤติกิรรมดังักล่า่วมากกว่า่ตำำ�แหน่ง่อื่่�น ๆ  อีกีทั้้�งยังัสอดคล้้อง
กัับงานวิิจััยของ ปุุญญิิศา สัังคจิิตต์์ (2561) ที่่�ชี้้�ว่่า คุุณลัักษณะของงานมีีผลต่่อความทุ่่�มเทในการทำำ�งานและ
พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ นอกจากนี้้� ผลการศึึกษายัังพบว่่า แรงจููงใจในการทำำ�งานด้้านปััจจััย
จููงใจ (Motivator Factors) ได้้แก่่ ความสำำ�เร็็จของงาน ความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน และลัักษณะของ 
งานที่่�ปฏิิบััติิ มีีอิิทธิิพลทางบวกต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ อาจเนื่่�องมาจากพนักงาน 
ที่่�ประสบความสำำ�เร็จ็ในงานรู้้�สึึกภาคภููมิใิจ มุ่่�งมั่่�น และเต็็มใจมีีส่ว่นร่ว่มในกิจิกรรมองค์ก์ารมากขึ้้�น ซึ่่�งสอดคล้้อง
กัับงานวิิจััยของ ต่่อพงศ์์ ฤทธิ์์�เทวา (2560) ที่่�พบว่่า แรงจููงใจในการทำำ�งานส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน 
และความทุ่่�มเทของพนัักงาน เช่่นเดีียวกัับงานวิิจััยของ ปุุญญิิศา สัังคจิิตต์์ (2561) ที่่�ระบุุว่่า คุุณลัักษณะของ 
งานที่่�ท้้าทายและตรงกัับความสามารถของพนักงานช่วยเพิ่่�มแรงจููงใจและพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก 
ที่่�ดีี นอกจากนี้้� งานวิิจััยของ ธนััญพร สุุวรรณคาม (2559) ยัังพบว่่า แรงจููงใจในการทำำ�งานมีีความสััมพัันธ์์
ทางบวกกัับความผููกพัันต่่อองค์์การ ซึ่่�งสะท้้อนให้้เห็็นว่่าปััจจััยด้้านแรงจููงใจส่่งผลโดยตรงต่่อความทุ่่�มเท 
และความเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีของพนัักงาน ส่่วนปััจจััยสุุขอนามััย (Hygiene Factors) ได้้แก่่ การปกครองและ
บัังคัับบััญชา สภาพการทำำ�งาน ความสััมพัันธ์์กัับเพ่ื่�อนร่่วมงาน และค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ มีีอิิทธิิพล 
ทางบวกต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีต่่อองค์์การ อาจเนื่่�องจากการบริิหารจััดการที่่�เป็็นธรรม การสื่่�อสาร 
ที่่�ดีี และความสััมพัันธ์์ที่่�ดีีระหว่่างหััวหน้้างานและลููกน้้อง สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ ชนม์์ภิิชา นาคโร  
(2562) ที่่�พบว่า การรัับรู้้�ความยุุติิธรรมและความสััมพัันธ์ที่่�ดีีกัับหัวหน้้างาน ช่่วยเสริมพฤติิกรรมการเป็็น
สมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ รวมถึึง ธััญวรรณ ตัันติินาคม (2566) และ วรพร จัันทรรวงทอง (2563) ที่่�ชี้้�ว่่า 
สภาพแวดล้้อมและความสััมพัันธ์์ที่่�ดีีในที่่�ทำำ�งาน ช่่วยเพิ่่�มความผููกพันของพนักงาน และยัังสอดคล้้องกัับ 
งานวิิจััยของ นิิลาวรรณ งามขำำ� และคณะ (2561) ที่่�พบว่า นโยบายที่่�ไม่่เหมาะสมส่่งผลต่่อความผููกพัน 
ต่่อองค์์การ  
	 ผลการศึึกษายัังพบว่า ความทุ่่�มเทในการทำำ�งาน มีีอิิทธิิพลทางบวกต่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก
ที่่�ดีีต่่อองค์์การของพนักงานรััฐวิิสาหกิจแห่่งหนึ่่�ง โดยด้้านความตั้้�งใจที่่�ในการสร้้างผลงานที่่�ดีีเลิิศ มีีอิิทธิิพล
มากที่่�สุุด รองลงมา คืือ ด้้านความตั้้�งใจที่่�จะเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ ด้้านความตั้้�งใจพยายามไม่่ย่่อท้้อ 
ต่่ออุุปสรรค และด้้านความตั้้�งใจในการดำำ�รงสมาชิิกภาพกัับองค์์การ ตามลำำ�ดัับ อาจเนื่่�องจากพนัักงานที่่�มี ี
ความทุ่่�มเทสููงมัักมีแรงจููงใจในการทำำ�งาน มีีความรัับผิิดชอบ และผููกพันกัับองค์์การ สอดคล้้องกัับงานวิิจััย
ของ ชนม์ภ์ิชิา นาคโร (2562) พบว่า่ ความผูกูพันักับัองค์์การส่ง่ผลต่อ่พฤติกิรรมการเป็น็สมาชิกิที่่�ดี ีด้้านความ
ตั้้�งใจไม่่ย่่อท้้อต่่ออุุปสรรค สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ รััฐพล วงศาโรจน์์ (2565) พบว่่า ความพยายามในการ
ทำำ�งานมีีผลต่่อการสร้้างสรรค์์นวััตกรรมของสมาชิิกในองค์์การ และ ธนััญพร สุุวรรณคาม (2559) ที่่�พบว่่า 
ความผููกพัันกัับองค์์การมีีความสััมพัันธ์์กัับแรงจููงใจและความพึึงพอใจในการทำำ�งาน

ข้้อเสนอแนะที่่�ได้้จากการวิิจััย
	 1. ปััจจััยจููงใจ (Motivator Factors) หน่่วยงานควรพัฒนาระบบประเมิินผลงานที่่�โปร่่งใส  
เป็็นธรรม และวััดผลได้้อย่่างชััดเจน รวมถึึงการให้้รางวััลและการยอมรัับผลงานที่่�โดดเด่่น และควรปรัับปรุุง 
ระบบการพััฒนาและเลื่่�อนตำำ�แหน่่งที่่�โปร่่งใส เป็็นธรรม และให้้โอกาสพนัักงานได้้พััฒนาตนเองอย่า่งต่่อเนื่่�อง
	 2. ปัจัจัยัสุขุอนามัยั (Hygiene Factors) หน่ว่ยงานควรมีกีารฝึกึอบรมหัวัหน้้างานเพื่่�อพัฒันาทักัษะ
การบริิหาร การสื่่�อสาร และการสร้้างความสััมพัันธ์์ที่่�ดีีกัับพนัักงาน และควรปรัับปรุุงสภาพแวดล้้อมในการ
ทำำ�งานให้้สะดวกและปลอดภััย
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	 3. ความทุ่่�มเทในการทำำ�งาน หน่วยงานควรมีการพัฒนาศัักยภาพพนักงานอย่่างต่่อเน่ื่�อง เน้้นการ
ฝึึกอบรมทัักษะเฉพาะด้้าน การพััฒนาความเป็็นผู้้�นำำ� และเสริิมสร้้างทัักษะการแก้้ปััญหา พร้้อมจััดระบบ 
การให้้รางวััลที่่�โปร่่งใสและยอมรัับผลงานที่่�ชััดเจน และควรส่งเสริมกิิจกรรมเน้้นการสร้้างความร่่วมมืือ  
การแบ่่งปัันความรู้้� และสร้้างเครืือข่่ายภายในองค์์การ รวมทั้้�งปรัับปรุุงการสื่่�อสารภายในองค์์การให้้ทัันสมััย 
เพื่่�อสร้้างความผููกพัันและความเข้้าใจในนโยบาย วััฒนธรรมและเป้้าหมายองค์์การ
	 ข้้อเสนอแนะสำำ�หรัับการวิิจััยครั้้�งต่่อไป
	 1. ควรศึึกษาแนวทางการพัฒนาและส่่งเสริมแรงจููงใจและความทุ่่�มเทของพนัักงาน เช่่น  
การออกแบบโปรแกรมฝึกึอบรม การจัดทำำ�ระบบการให้้รางวัลั การสร้้างวัฒันธรรมองค์ก์ารที่่�ดี ีและการปรับัปรุงุ 
สภาพแวดล้้อมการทำำ�งาน เพื่่�อช่่วยให้้เกิิดแนวทางการพัฒนาที่่�เป็็นรูปธรรมและสามารถนำำ�ไปปฏิิบััติิ 
ได้้จริิงอย่่างยั่่�งยืืน
	 2. ควรศึึกษาเปรีียบเทีียบแรงจููงใจและความทุ่่�มเทข้้ามองค์์การ โดยขยายกลุ่่�มตััวอย่่างที่่� 
หลากหลาย เช่น่ พนักังานในองค์ก์ารเอกชน รัฐัวิสิาหกิจิ หรืือภาคอุตสาหกรรมที่่�แตกต่า่งกันั เพื่่�อช่ว่ยวิเิคราะห์์ 
ถึึงปััจจััยเฉพาะแต่่ละประเภทที่่�ส่่งผลต่่อความทุ่่�มเทและพฤติิกรรมพนัักงานได้้ชััดเจนขึ้้�น
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