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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และประสิทธิผลการท างานในองค์การของบุคลากรวัยท างาน รวมทั้งศึกษาอ านาจในการท านาย
ประสิทธิผลการท างานในองค์การ แรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยพนักงานในองค์การต่างๆ ซึ่งเป็นนักศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์จ านวน      
401 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 401 ชุด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปร ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ดังนี้   
1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมและรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติกับประสิทธิผลการท างานในองค์การทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน 2) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน
ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้งโดยรวมและราย
ด้านทุกด้าน 3) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
ประสิทธิผลการท างานในองค์การทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน 4) แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การมีอ านาจร่วมกันท านายประสิทธิผลการท างานในองค์การได้ร้อยละ 11.  ผลการวิจัยท าให้
เสนอแนะได้ว่าองค์การควรส่งเสริมพัฒนาให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานสูง ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิผลการท างานในองค์การสูงตามไปด้วย  
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการท างาน, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ, ประสิทธิผลการท างานในองค์การ 
 

Abstract 
The objectives of this research were to study the relationships among motivation toward 

work, organizational citizenship behavior and performance effectiveness of working people and 
investigate the predictive power of motivation toward work and organizational citizenship behavior 
on performance effectiveness. The sample of this research consisted of 401 working people who 
were students of National Institute of Development Administration. Data were collected by 401 
questionnaires. Data analysis in the research utilized Pearson Correlation and Multiple Regression 
Analysis. The analyses showed that: 1) there were significant positive relationships between 
organizational citizenship behavior as a whole and each component and performance effectiveness 
in all and every component; 2) there were significant positive relationships between motivation 
toward work as a whole and each component and organizational citizenship behavior in all and 
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every component; 3) there were significant positive relationships between motivation toward work as 
a whole and each component and performance effectiveness in all and every component; 4) 
motivation toward work, organizational citizenship behavior together could make 51.6 percent 
predictive power on performance effectiveness. The findings suggest that organizations should try to 
improve employees with high motivation toward work. These employees will later express high 
organizational citizenship behavior and performance effectiveness. 
Keywords: Motivation toward work, Organizational citizenship behavior, Performance effectiveness 
 
1. บทน า 
 องค์การต่างๆ ทั้งเอกชนและภาครัฐในปัจจุบัน 
ก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในองค์การและภายนอกองค์การ ซึ่งสภาพแวดล้อมที่
องค์การก าลังเผชิญอยู่นั้น มีลักษณะของความผันผวน
(Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) ความ
ซับซ้อน (Complexity) และความไม่ ชัด เจน 
(Ambiguity) ที่เรียกว่า VUCA [1] ท าให้องค์การต่างๆ 
ต้องมีการปรับตัว เพื่อรับกับสถานการณ์ดังกล่าว และสิ่ง
ที่จะช่วยน าพาให้องค์การอยู่รอดได้ในสภาวะการ
เปลี่ยนแปลง คือ ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มี
ค่าและมีความส าคัญต่อองค์การ [2] อย่างไรก็ตามเป็นที่
ตระหนักดีว่า การที่มนุษย์จะเป็นทรัพยากรที่มีค่าย่อม
ต้องผ่านการศึกษา เรียนรู้ หรือกล่าวได้ว่าการศึกษาถือ
เป็นรากฐานที่ส าคัญของการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ ด้วย
ความส าคัญของการศึกษา พนักงานในองค์การ จึงเลือก
ศึกษาต่อระดับปริญญาโท ปีละมากกว่า 110,000 คน [3] 
เพื่อให้มีระดับความรู้ที่สูงขึ้น สามารถใช้ความรู้ช่วยใน
การตัดสินใจ แก้ไขปัญหา รวมถึงประเมินเหตุการณ์ใน
อนาคตที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและคาดการณ์ได้ยาก 
 การที่องค์การต้องเผชิญกับสภาพการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวประกอบกับการแข่งขันทางธุรกิจทั่วโลกมีการ
แข่งขันสูงขึ้น จึงท าให้องค์การไม่เพียงต้องการบุคลากรที่
มีความรู้ ความเช่ียวชาญ และสามารถปฏิบัติงานตาม
หน้าท่ีที่ได้รับมอบหมายได้เท่านั้น (Task Performance) 
แต่ยังต้องการบุคลากรที่มีการปฏิบัติงานเชิงบริบท 
(Contextual Performance) ได้ด้วย [4] นั่นคือ 
องค์การต้องการให้บุคลากรมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากหน้าท่ีความรับผิดชอบ เช่น พฤติกรรมการ
ให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น (Courtesy) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic 
Virtue) โดยพฤติกรรมที่กล่าวมานี้ เรียกว่า พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ [1] อันเป็นพฤติกรรมที่
ช่วยหล่อลื่นกลไกการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
องค์การ อีกทั้งช่วยเพิ่มประสิทธิผลการท างานในองค์การ
ของบุคลากรให้มากยิ่งขึ้น กล่าวคือ การด าเนินงานที่
ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนด
ไว้ [ ] โดยมีงานวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ งมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการท างาน [7] 
 ทั้งนี้ผู้วิจัย พบว่า มีปัจจัยด้านจิตลักษณะของบุคคล
ที่เป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมประเภทต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นพฤติกรรมการใช้ชีวิต พฤติกรรมการอยู่ร่วมกันใน
สังคม หรือแม้แต่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ซึ่งปัจจัยที่มีการกล่าวถึงตั้งแต่อดีตจนปัจจุบันทั้ง
ในต่างประเทศและในประเทศไทย คือ แรงจูงใจในการ
ท างาน [8-9] ซึ่งมีผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานธนาคาร [10] 
นอกจากแรงจูงใจในการท างานเป็นสาเหตุของการเกิด
พฤติกรรม แรงจูงใจในการท างานยังเป็นความต้องการที่
จะท าสิ่งใดให้ประสบผลส าเร็จ โดยใช้แรงจูงใจเป็นตัว
ผลักดันให้เกิดประสิทธิผลการท างานที่ดี มีผลงานที่มี
คุณภาพ ดังเช่น ผลงานวิจัยที่พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการ [11] และพบด้วยว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมีอ านาจในการท านายประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การเอกชน [12] จากความสัมพันธ์
ข้างต้น ผู้ วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ และประสิทธิผลการท างานในองค์การว่ามีความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างไร โดยมุ่งศึกษากับพนักงานใน
องค์การที่ ศึกษาต่อระดับปริญญาโท จากสถาบัน
บั ณ ฑิ ต พั ฒ น บ ริ ห า ร ศ า ส ต ร์  เ นื่ อ ง จ า ก  เ ป็ น
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐแห่งเดียวในประเทศไทยที่ท า
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การสอนเฉพาะระดับบัณฑิตศึกษา และยึดเป้าหมาย
ความส าเร็จทางการท างานของนักศึกษาเป็นเป้าหมาย
ส าคัญ 
 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
ประสิทธิผลการท างานในองค์การของบุคลากรวัยท างาน 
 2.2 เพื่อศึกษาอ านาจในการท านายร่วมกันของ
แรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การที่มีต่อประสิทธิผลการท างานในองค์การของ
บุคลากรวัยท างาน  
 
3. ขอบเขตการวิจัย 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ พนักงานในองค์การต่างๆ ซึ่งเป็น
นักศึ กษาคณะพัฒนาทรั พยากรมนุษย์ และคณะ          
รัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
จ านวน 100 คน ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้แก่ประชากร 
และได้รับแบบสอบถามคืน จ านวน 401 ชุด (ร้อยละ 
80.2)  
3.2 ตัวแปรที่ศึกษา 

 3.2.1 ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการท างานใน
องค์การประกอบด้วย ด้านคุณภาพของผลงาน ด้าน
ปริมาณของผลงาน และด้านความตรงต่อเวลาในการ
ท างาน 
 3.2.2 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1) แรงจูงใจในการท างาน 
ประกอบด้วย ด้านความทะเยอทะยานในระดับที่
เหมาะสมกับความสามารถ ด้านความมุ่งมานะพยายาม 
และด้านการไม่ละทิ้งงานแม้จะเผชิญกับงานท่ียากล าบาก 
2 )  พฤติ ก ร ร มก า ร เป็ นส ม า ชิ ก ที่ ดี ข อ งอ งค์ ก า ร 
ประกอบด้วย ด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านการ
ค านึงถึงผู้อื่น ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความ
ร่วมมือ และด้านความส านึกในหน้าท่ี 
 
4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
     ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดจากการประมวลเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยตัวแปร
แรงจูงใจในการท างานในการศึกษาครั้งนี้ มาจากทฤษฎี
ความต้องการของ McClelland และแนวคิดลักษณะผู้มี
แรงจูงใจในการท างานสูงของ Hermans ตัวแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมาจากแนวคิด
ของ Organ และตัวแปรประสิทธิผลการท างานใน
องค์การมาจากแนวคิดของ Chemers and Ayman 
แสดงในรูปที่ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
1) การพัฒนาตนและความทะเยอทะยาน
ในระดับท่ีเหมาะสมกับความสามารถ  
2) ความมุ่งมานะพยายาม  
3) การไม่ละทิ้งงาน แม้จะเผชิญกับงานที่
ยากล าบาก  
 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
1) พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ  
2) พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อื่น  
3) พฤติกรรมด้านความอดทนอดกลั้น  
4) พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ 
5) พฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าท่ี  

ประสิทธิผลการท างานในองค์การ 
1) คุณภาพของผลงาน 
2) ปริมาณของผลงาน 
3) ความตรงต่อเวลาในการท างาน  
 



66                                                                                            วารสารวิจยัราชภัฏกรุงเก่า ปีที่ 4 ฉบบัที่ 3 กันยายน 21 0         
 

5. สมมติฐานการวิจัย 
 1.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมี
ความสัมพันธ์เ ชิงบวกกับประสิทธิผลการท างานใน
องค์การ 
 1.2 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 1.3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการท างานในองค์การ 
 1.4 แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมา ชิกที่ ดี ขององค์ ก ารมี อ านาจร่ วมกั นท านาย
ประสิทธิผลการท างานในองค์การ  
 
6. วิธีด าเนินการวิจัย 
6.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่ อ งมื อที่ ใ ช้ ในการ เก็ บรวบรวมข้ อมู ล  คื อ 
แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
     ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีข้อค าถาม จ านวน 7 ข้อ มีลักษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึ กษา  คณะที่ ศึ กษา  สถานะการศึกษา  อายุ 
สถานภาพ องค์การที่ท างาน  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน 
จ านวน 11 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการพัฒนาตนเองและ
มี ค ว า ม ทะ เ ย อทะ ยา น ใน ระ ดั บที่ เ ห ม าะ สม กั บ
ความสามารถของตนเองที่ จ านวน 4 ข้อ ด้านความมุ่ง
มานะพยายาม จ านวน 3 ข้อ และด้านการไม่ละทิ้งงาน 
แม้จะเผชิญกับงานท่ียากล าบาก จ านวน 4 ข้อ  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ จ านวน 20 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการให้
ความช่วยเหลือ จ านวน 5 ข้อ ด้านการค านึงถึงผู้อื่น 
จ านวน 4 ข้อ ด้านความอดทนอดกลั้น จ านวน 4 ข้อ 
ด้านการให้ความร่วมมือ จ านวน 3 ข้อ และด้านความ
ส านึกในหน้าท่ี จ านวน 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการท างานใน
องค์การ จ านวน 11 ข้อ ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ
ผลงาน จ านวน 4 ข้อ ด้านปริมาณผลงาน จ านวน 4 ข้อ 
และความตรงต่อเวลาในการท างาน จ านวน 3 ข้อ 
 แบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item Objective Congruence: IOC) อยู่ที่ 1.00 และ
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามส่วนที่ 2-4 มีค่าเท่ากับ 

.798, .920 และ .787 ตามล าดับ ซึ่งแสดงถึงค่าความ
เชื่อมั่นระดับสูงและสามารถน าไปเก็บข้อมูลได้ 
6.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของ
ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย ก า ร ห า ค่ า ค ว า ม ถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
 สถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานประกอบด้วย
การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปร (Multiple Regression 
Analysis: Stepwise) 
 
7. สรุปผลการวิจัย 
 7.1 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เป็นนักศึกษาที่เพิ่ง
ส าเร็จการศึกษาและนักศึกษาที่อยู่ระหว่างการศึกษา 
จ านวน 401 คน โดยมี จ านวน เพศหญิ ง  (63.6%) 
มากกว่าเพศชาย (36.4%) กลุ่มตัวอย่างทุกคนศึกษา
ระดับปริญญาโทจากคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
คณะรัฐประศาสนศาสตร์ อายุส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวอย่าง
อยู่ระหว่าง 26-30 ปี (32.2%) และ 31-35 ปี (31.9%) 
โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (75.1 %) และท างานอยู่ใน
องค์การ/บริษัทเอกชน (64.8%) มากที่สุด 
 7.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
โดยรวมและรายด้านได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
ด้านการค านึงถึงผู้อื่น ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการ
ให้ความร่ วมมื อ และด้ านความส านึกในหน้าที่ มี
ความสัมพันธ์ เ ชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
ประสิทธิผลการท างานในองค์การโดยรวมและรายด้าน 
ได้แก่ ด้านคุณภาพผลงาน ด้านปริมาณผลงาน และด้าน
ความตรงต่อเวลาในการท างาน  
 7.3 แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน 
ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเองและมีความทะเยอทะยานใน
ระดับที่เหมาะสมกับความสามารถ ด้านความมุ่งมานะ
พยายาม และด้านการไม่ละทิ้งงานแม้จะเผชิญกับงานที่
ยากล าบากมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวม
และรายด้านได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านการ
ค านึงถึงผู้อื่น ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความ
ร่วมมือ และด้านความส านึกในหน้าท่ี 
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 7.4 แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน 
ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเองและมีความทะเยอทะยานใน
ระดับที่เหมาะสมกับความสามารถ ด้านความมุ่งมานะ
พยายาม และด้านการไม่ละทิ้งงานแม้จะเผชิญกับงานที่
ยากล าบากมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติกับประสิทธิผลการท างานในองค์การโดยรวมและ
รายด้านได้แก่ ด้านคุณภาพผลงาน ด้านปริมาณผลงาน 
และด้านความตรงต่อเวลาในการท างาน 
 7.5 แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมา ชิกที่ ดี ขององค์ ก าร มี อ านาจร่ วมกั นท านาย 
ประสิทธิผลการท างานในองค์การได้ร้อยละ 51.6 โดยพบ
ชัดเจนว่าแรงจูงใจในการท างานมีอ านาจในการท านาย
มากที่สุด คือ ร้อยละ 44.3 และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การมีอ านาจท านายเพิ่มได้ร้อยละ 7.3
  
8. อภิปรายผล 
 8.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิผลการท างานในองค์การ
โดยรวมและรายด้าน เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ คือ พฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาท
หน้าที่ เป็นพฤติกรรมที่บุคคลเต็มใจกระท าด้วยตนเอง 
โดยมิได้ถูกบังคับจากองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การเป็นปัจจัยหลักในการก าหนด
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ [13] ซึ่ง
บุคลากรที่ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ บุคลากร
เหล่านั้นจะมีความพยายามทุ่มเทในการท างานให้มี
ประสิทธิผลการท างานสูงสุด รวมถึงให้ได้ผลงานตาม
เป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ด้วยการท างานอย่างตรง
ต่อเวลา โดยผลงานที่ส าเร็จนั้นจะมีคุณภาพและได้
ปริมาณตามาตรฐานที่ควรจะเป็น ซึ่ งแตกต่างจาก
บุคลากรที่ไม่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
จะมีพฤติกรรมการท างานที่ด้อยกว่า [14] สอดคล้องกับ
งานวิจัยของหัตยา สุบรรณ [15] ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผล
การปฏิบัติงานของพนักงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 
พบผลการศึกษาว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การในด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้าน
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น ด้านพฤติกรรมการอดทนอด

กลั้น ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ และด้าน
พฤติกรรมส านึกในหน้าที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
 8.2 แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้านมี
ความสัมพันธ์ เ ชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมและ
รายด้าน เนื่องจากแรงจูงใจในการท างานเป็นความ
ต้องการอย่างหน่ึงของมนุษย์ ท่ีใช้แรงจูงใจน้ีผลักดันให้ท า
สิ่งใดก็ตามให้ดีที่สุด โดยบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานจะไม่ละทิ้งงานและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคจะ
พยายามคิดหาวิธีการให้การท างานประสบความส าเร็จ 
หรือกล่าวได้ว่าแรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้น ชักจูง ให้บุคคล
เกิดพฤติกรรมต่างๆ ด้วยเหตุดังกล่าว แรงจูงใจในการ
ท างานจึงเป็นจิตลักษณะส าคัญประการหนึ่งที่บุคคลควร
มี ผู้บริหารจึงควรพัฒนาให้เกิดขึ้นกับบุคลากรทุกคนใน
องค์การ เพราะแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลโดยตรง
ต่อการเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนาในการท างานอย่าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของวิชต์ ชามีรส [16] ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานบริษัทก่อสร้างต่างชาติ พบว่าแรงจูงใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การรายด้านท้ัง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
ให้ความช่วยเหลือ ด้านการค านึงถึงผู้อื่น ด้านความอดทน
อดกลั้น ด้านการให้ความร่วมมือ และด้านความส านึกใน
หน้าท่ี 
 8.3 แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้านมี
ความสัมพันธ์ เ ชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
ประสิทธิผลการท างานในองค์การโดยรวมและรายด้าน 
เนื่องจากบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการท างานจะใช้
แรงจูงใจเป็นตัวขับเคลื่อนให้มีความต้องการที่จะท างาน
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ทั้งนี้
เป้าหมายนั้นต้องเป็นเป้ าหมายที่สามารถท าตาม
มาตรฐานความเป็นเลิศได้ (Standard of Excellence) 
หรือสามารถท าได้ดีกว่าคนอื่นหรือท าได้เท่ากับคนอื่นๆ 
[17] โดยบุคลากรพัฒนาตนเองอยู่เสมอและมีความ
พย าย าม มุ่ ง มั่ น ใน ร ะ ดั บที่ เ ห ม า ะส มกั บค ว า ม รู้ 
ความสามารถของตน เพื่อไปให้ถึงเป้าหมายและเกิดผล
ส าเร็จตามที่ปรารถนา นั่นคือ มีผลงานที่ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย และผลงานนั้น มีความถูกต้อง ครบถ้วน 
สมบูรณ์ตามมาตรฐานได้ปริมาณงานตามที่องค์การ
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ก าหนด รวมถึงผลงานเสร็จทันภายในเวลาที่ก าหนด 
สอดคล้องกับงานวิจัยของนิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ [18] ศึกษา
แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน พบผลการศึกษา
ว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิผลการท างานของพยาบาล 
 8.4 แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมา ชิกที่ ดี ขององค์ ก ารมี อ านาจร่ วมกั นท านาย 
ประสิทธิผลการท างานในองค์การ เนื่องจากแรงจูงใจใน
การท างานเป็นความต้องการความส าเร็จทางการท างาน
ที่สูงขึ้นกว่าความส าเร็จครั้ งก่อน โดยบุคลากรที่มี
แรงจูงใจในการท างานจะผลักดันให้มีความรับผิดชอบ
สูงขึ้น มีความมุมานะในการท างานให้ดีมากขึ้น ตลอดจน
อดทนต่อปัญหาอุปสรรคมากยิ่งขึ้น เพื่อให้การท างานนั้น
บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้  เมื่อการท างานประสบ
ความส าเร็จก็จะเกิดความสุข ความสบายใจ [17] ฉะนั้น
บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงประกอบกับมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะส่งผลให้
บุคคลเหล่านั้นมีประสิทธิผลการท างานในองค์การสูงตาม
ไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของณิชา คงสืบ [19] ที่พบ
ผลการศึกษาว่า แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอ านาจร่วมกันท านาย
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมได้ร้อยละ 54 และพบว่า
แรงจูงใจในการท างานมีอ านาจในการท านายได้มากท่ีสุด 
 
9. ข้อเสนอแนะ 
9.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 9.1.1 องค์การควรให้ความส าคัญของแรงจูงใจในการ
ท างานต่อไป และควรส่งเสริมการพัฒนาแรงจูงใจในการ
ท างานให้เพิ่มมากขึ้น เพราะแรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญ
ของการมีพฤติกรรมการท างานที่ดีที่เหมาะสมอย่าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอันส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานในองค์การด้วยการจัดกิจกรรม
เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน การก าหนด
เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน โดยองค์การอาจบอก
ความต้องการหรือความคาดหวังขององค์การจากการ
ท างานของพนักงาน 
 9.1.2 องค์การมีแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรเข้า
ร่วมงาน โดยพิจารณาจากการตรวจวัดแรงจูงใจในการ
ท างาน กล่าวคือ องค์การสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มี

แรงจูงใจในการท างานสูง เพราะบุคคลที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
และประสิทธิผลการท างานในองค์การสูงตามไปด้วย ซึ่ง
บุ คคล เหล่ านี้ จะน ามาซึ่ งความส า เ ร็ จ และความ
เจริญเติบโตให้แก่องค์การด้วยการใช้ความรูค้วามสามารถ 
การทุ่มเทแรงกายและแรงใจ เพื่อช่วยองค์การในการ
ด าเนินงาน การแก้ปัญหา ตลอดจนการฝ่าฟันวิกฤต และ
การก้าวผ่านความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น 
 
9.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 9.2.1 ควรศึกษาจิตลักษณะด้านอื่นๆ เพิ่มเติม เช่น 
ความเช่ืออ านาจในตน ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ซึ่ง
จิตลักษณะเหล่านี้อาจเป็นผลท าให้มีประสิทธิผลการ
ท างานในองค์การที่สูงมากขึ้นอีก 
 9.2.2 ควรใช้เกณฑ์การวัดอื่นๆ ร่วมด้วย เพื่อ
เปรียบเทียบผลกัน เช่น ใช้การประเมินจากผู้บังคับบัญชา
หรือ เพื่ อนร่ วมงาน ทั้ งนี้ เพื่ อให้มีความเป็นปรนัย 
(Objective) มากยิ่งข้ึน 
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