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บทคดัย่อ 
การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิแ์ละการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์รทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีองบุคลากร โดยประชากรทีใ่ชศ้กึษา คอื พนกังานบรษิทัในกลุ่มบรษิทั บรดิจสโตน จ ากดั จ านวน 350 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลประกอบดว้ย 
สถติิเชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติิทีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื การ
ทดสอบค่าเฉลี่ย การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศกึษาพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 41 ปีขึน้ไป มสีถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั มกีารศกึษาระดบัต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีมรีายไดต่้อเดอืน 20,001-30,000 บาท มตี าแหน่งพนักงานฝ่ายการผลติ และมปีระสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 10 ปี โดยมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ร และพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีองบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิด์า้นความส าเรจ็ใน
การท างาน ดา้นการยอมรบั และดา้นความรบัผดิชอบ และการรบัรูก้ารสนับสนุนองคก์รดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้านจิตวทิยาทางสงัคมมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดขีององค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ค าส าคญั: แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ,์ การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ร, การเป็นสมาชกิทีด่ขีองบุคลากร 
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Abstract 
The objectives of this research were to study achievement motive and organizational support perception 
affecting employee’s organizational citizenship. The study population are the employees working in 
Bridgestone Group Thailand and the samples were of 350 ones. Questionnaire survey was used for data 
collection tool. The data analysis employed both descriptive statistics including frequency, percentage, mean 
and standard deviation and inferential statistics including Independent Samples t - test, One-way ANOVA and 
multiple regression analysis. The result indicated that most of correspondents were male, aged more than 41 
years old, were married, graduated from the level under the Bachelor’s degree, earned between 20,001- 
30,000 baht per month, worked in production operation and worked more than 10 years. The employees had 
opinion towards the achievement motive, organizational support perception and employee’s organizational 
citizenship in “high” level. The result of multiple regression analysis indicated that the achievement motive 
consisting of work achievement; acceptance; and responsibility and the organizational support perception 
consisting of benefits and welfare; job security; and social psychology had an effect on employee’s 
organizational citizenship at the statistically significant level as of 0.05.  
Keywords: Achievement Motive, Organizational Support Perception, Employee’s Organizational Citizenship  
 
บทน า 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบุคลากรเป็นสิง่ทีส่ าคญัต่อองคก์รเป็นอย่างมาก เพราะเป็นสิง่ทีช่่วยใหอ้งคก์รยงัคง
รกัษาพนกังานในองคก์รเอาไวไ้ด ้โดยเฉพาะในปจัจุบนัซึง่เป็นยุคแห่งการแข่งขนัทางดา้นธุรกจิ ท าใหห้ลายธุรกจิต้อง
ต้องน าเสนอแนวทางที่มปีระสทิธภิาพมาแข่งขนัและสร้างความได้เปรยีบต่างๆ ให้เกดิขึน้กบัองค์กร หนึ่งในนัน้ คอื 
ความไดเ้ปรยีบทางด้านทรพัยากรมนุษย์ นักวชิาการหลายท่านกล่าวว่า ทรพัยากรมนุษย์เป็นทีส่ าคญัเป็นอย่างมาก 
เป็นเสมอืนทรพัย์สนิขององค์กร (Hajrullina and Romadanova, 2014) เป็นเสมอืนลูกค้าขององค์กรที่องค์กร 
(Alsughayir, 2014) เป็นเสมอืนคนในครอบครวั (Wilke, Wilke and Viglione, 2015) ซึง่องคก์รมคีวามจ าเป็นมากต้อง
คอยใหค้วามส าคญัและรกัษาไวใ้หค้งอยู่ในองคก์ร  
การสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบุคลากรในองคก์รสามารถท าหลายแนวทาง ซึง่รวมไปถงึการสรา้งแรงจูงใจ
ใฝส่มัฤทธิ ์หรอืความมุ่งเน้นผลส าเรจ็ของพนกังาน (Neuman and Kickul, 1998) และการรบัรูก้ารสนบัสนุนองคก์รดว้ย
การสร้างสภาพแวดล้อมทีด่ต่ีางๆ ในการท างาน (Randall et al, 1999) ส าหรบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์ถอืว่าเป็นแรง
ขบัเคลื่อนภายในตวัมนุษยท์ีก่ระตุน้ใหเ้กดิความมุง่มัน่ในการปฏบิตังิาน เมื่อบุคลากรทีม่แีรงจงูใจสงูจะใชค้วามพยายาม
ในการปฏิบตัิงานไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ พร้อมที่จะท างานด้วยความเต็มใจ จงรกัภักดี และตัง้ใจปฏิบตัิงาน 
(Helmreich, Sawin, and Carsrud, 1986; Bhuvanaiah and Raya, 2015) แรงจงูใจของพนกังานถอืเป็นแรงผลกัดนัให้
พนักงานบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ทีช่ดัเจนขององค์กรได ้(Shahzadi, et al., 2014) ส าหรบัการรบัรูก้าร
สนบัสนุนองคก์ร คอื การทีพ่นกังานมกีารรบัรูแ้ละความเชื่อใจเกีย่วกบัขอบเขตทีอ่งคก์รไดใ้หค้วามส าคญักบัการมสี่วน
ร่วมของพนักงาน มคีวามใส่ใจกบัความเป็นอยู่ของพนักงาน การทุ่มเทต่างๆ ให้กบัพนักงาน เช่น ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ โอกาสความก้าวหน้า ความมัน่คงในการท างาน จิตวิทยาทางสงัคม หรือ สภาพการท างาน เป็นต้น 
(Kurtessis et al., 2017) เมื่อพนักงานสามารถรบัรูถ้งึการสนับสนุนจากองคก์รแลว้ จะท าใหม้คีวามมุ่งมัน่และความ
พอใจในการปฏบิตังิาน ส่งผลใหม้ปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีด่ยีิง่ขึน้ (Homans,1958; Cullen et al., 2014) เกดิ
การท างานทีส่รา้งสรรค ์(Tsai et al., 2015) และมคีวามผกูพนักบัองคก์รมากขึน้ (Caesens and Stinglhamber, 2014) 
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จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ผูศ้กึษาจงึสนใจทีจ่ะศกึษาเกีย่วกบัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิแ์ละการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์รทีม่ผีล
ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบุคลากร โดยท าการศกึษาใน บรษิทั บรดิจสโตน จ ากดั ซึง่ผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการท า
วจิยัในครัง้นี้จะท าใหอ้งคก์รไดท้ราบถงึระดบัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์และการรบัรูก้ารสนบัสนุนของบุคลากร 
 
วตัถปุระสงค ์
การวจิยัครัง้นี้จงึมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์รบัรู้การสนับสนุนของ
บุคลากร และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีองบุคลากรของบรษิัท บริดจสโตน จ ากดั 2) เปรยีบเทยีบแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิ ์และรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ร จ าแนกตามปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์และ 3) ศกึษาผลกระทบของแรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธิแ์ละการรบัรู้การสนับสนุนของบุคลากรที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรของบริษัท 
บรดิจสโตน จ ากดั  
 
การทบทวนวรรณกรรม 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์หมายถงึ แรงปรารถนาทีเ่ป็นแรงกระตุ้น ใหบุ้คคลเกดิความพยายามทีจ่ะ
กระท าสิง่ใดสิง่หนึ่งให้ประสบความส าเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยด ีและมีมาตรฐานที่ดีเยี่ยม หรอืท าให้ดกีว่าบุคคลอื่นๆ ที่
เกีย่วขอ้ง มคีวามพยายามทีจ่ะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ทีม่คีวามรูส้กึสบายใจเมื่อประสบผลส าเรจ็ และมคีวามวติกกงัวล 
เมื่อประสบความล้มเหลว โดยแรงจูงใจของ David McClelland ถูกแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คอื 1) ความต้องการ
ความส าเรจ็ 2) ความต้องการความผูกพนั และ 3) ความต้องการอ านาจ (McClelland, Atkinson, Clark and Lowell, 
1953; McClelland, 1965) ซึง่แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิเ์ป็นปจัจยัส าคญัประการหน่ึงทีท่ าใหบุ้คลากรประสบความส าเรจ็ใน
การปฏบิตังิาน เกดิความพงึพอใจในงาน เกดิความจงรกัภกัด ี(Helmreich, Sawin, and Carsrud, 1986; Bhuvanaiah 
and Raya, 2015) มปีระสทิธภิาพในการท างาน (Shahzadi et al., 2014) และเป็นบุคลากรทีม่คีุณภาพ เนื่องจาก
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิน์ัน้เป็นแรงขบัเคลื่อนภายในตวัมนุษย์ที่กระตุ้นให้เกดิความมุ่งมัน่ในการปฏบิตัิงาน บุคลากรที่มี
แรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการปฏิบตัิงานไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ พร้อมที่จะท างานด้วยความเต็มใจ 
จงรกัภกัด ีและตัง้ใจปฏบิตังิาน (จติรลดา ตรสีาคร และ สรุพร อ่อนพุทธา, 2558) จนเกดิเป็นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีองบุคลากร 
การรบัรู้การสนับสนุนขององคก์ร การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์กร คอื การที่พนักงานได้รบัรูว้่าองค์กรได้ทุ่มเท
ท างาน ห่วงใย และใสใ่จในพนกังาน สวสัดกิารของพนกังาน ตลอดจนการสนบัสนุนต่าง จนพนักงานเกดิความเชื่อหรอื
ความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร (Eisenberger et al. 1986; Kurtessis et al., 2017) ซึง่การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์รเป็นผล
มาจากประสบการณ์ที่ไดร้บัจากองคก์รในแง่มุมต่างๆ นัน้ (ปารชิาติ เยพทิกัษ์ และ ธรีะวฒัน์ จนัทกึ, 2559) ผ่าน
กระบวนการสื่อสารขององคก์รที่มปีระสทิธภิาพ 3 ประการ คอื การสื่อสารกบัพนักงาน การสื่อสารกบัผู้จดัการหรอื
ระดบัผูบ้รหิาร และการสื่อสารกบันโยบายขององคก์ร (Osman Yildirim, 2014) เมื่อพนักงานไดร้บัรูก้ารสนับสนุนของ
องค์กร จะท าให้พนักงานมกีารประเมนิผลประโยชน์ที่ตนเองสามารถคนืกลบัไปให้องค์กรทีด่ ีเช่น การทุ่มเทในการ
ปฏบิตังิาน ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร มคีวามผูกพนักบัองคก์ร (Caesens and Stinglhamber, 2014) การมสีมรรถนะ
ของบุคลากรทีด่ขี ึน้ (Futris et al., 2015) หรอืการประพฤตปิฏบิตัเิป็นพนักงานทีด่ขีององคก์ร (Chiang and Hsieh, 
2012) เป็นตน้ ซึง่สง่ใหเ้กดิความพงึพอใจในในการท างาน และส่งผลต่อประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานของพนักงาน
เพิม่ขึน้ (Homans,1958; Chiang and Hsieh, 2012) จนเกดิเป็นองคก์รทีม่กีารเรยีนรู ้(กรปวณ์ี ตาก๋า และ กฤษดา 
เชยีรวฒันสขุ, 2559) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร คอื พฤตกิรรมการเป็นพลเมอืง
ขององคก์รซึง่เป็นสิง่ทีพ่นกังานเลอืกทีจ่ะท าดว้ยตนเอง ซึง่เป็นการกระท าทีม่กัอยู่นอกเหนือขอ้ผกูพนัตามสญัญาทีร่ะบุ
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ไวก้บัองคก์ร กล่าวอกีนัยหนึ่งกค็อื การตดัสนิใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รโดยทีไ่ม่ได้หวงัสิง่ใดตอบแทน โดยผลที่
เกดิขึน้จากการมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รคอืการไดร้บัการชื่นชมจากคนรอบขา้ง จากหวัหน้างาน และ
จากองคก์รเป็นรางวลัตอบแทน (Bies, 1989) ซึง่ปจัจยัทีส่ง่ผลใหเ้กดิการมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รของ
พนกังานสามารถรวมไปถงึ ความยุตธิรรมในองคก์ร พงึพอใจในงานทัง้ภายนอกและภายใน ความมุ่งมัน่และยดึมัน่ใน
องคก์ร เป็นตน้ (Kasemsap, 2012) โดยผลกระทบของการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนกังานนัน้สามารถสง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานของพนักงานเพิม่ขึน้ (Homans,1958; Chiang and Hsieh, 2012) ซึง่สอดคลอ้งกบั
การศกึษาของ Podsakoff, Ahearne, and MacKenzie (1997) ทีพ่บว่า พฤตกิรรมการช่วยมผีลอย่างมากต่อผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังานทัง้ในประเดน็ดา้นคุณภาพของงานและปรมิาณงาน 
สมมตฐิานการวจิยั 
สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มปีจัจยัด้านประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์
แตกต่างกนั  
สมมตฐิานที ่2 บุคลากรทีม่ปีจัจยัดา้นประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์รแตกต่างกนั 
สมมตฐิานที ่3 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์องบุคลากรมผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
สมมตฐิานที ่4 การรบัรูก้ารสนบัสนุนองคก์รของบุคลากรมผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
 
วิธีการวิจยั 
ประชากรที่จะใช้ศึกษาวิจยัครัง้นี้  ได้แก่ กลุ่มพนักงานระดบัปฏบิตัิการบริษัท บรดิจสโตน จ ากดั จ านวนประชากร 
1,523 คน (ขอ้มลู) อา้งองิบรษิทั บรดิจสโตน จ ากดั ซึง่การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการศกึษานี้ไดใ้ชส้ตูร
การหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากรโดยก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ทีร่อ้ยละ 95 และก าหนดระดบั
ความผดิพลาดไม่เกนิรอ้ยละ 5 โดยใชส้ตูรของ Yamane (1967) ไดข้นาดตวัอย่าง 316.79 = 317 ทัง้นี้คณะผูว้จิยัไดท้ า
การเกบ็ตวัอย่างส ารองเพิม่เตมิอกี 33 ตวัอย่างเพื่อเป็นการป้องกนัความผดิพลาดจากการเกบ็ตวัอย่างและป้องกนัการ
ตอบแบบสอบถามทีไ่ม่สมบรูณ์ ดงันัน้จงึมกีลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาทัง้สิน้ 350 ตวัอย่าง โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการ
วจิยัครัง้นี้ใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งแบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยั
ประชากรศาสตร ์สว่นที ่2 แบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัจูงใจใฝ่สมัฤทธิท์ีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีองบุคลากร สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัดา้นการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารโดยแบบสอบถามไดผ้่าน
การตรวจความถูกต้องและความน่าเชื่อของเนื้อหา โดยค่าความเชื่อมัน่มคี่าเท่ากบั 0.960 (Hajiar, 2014) สถติทิีใ่ชใ้น
การวเิคราะหข์อ้มูลประกอบดว้ย สถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติทิีใ่ชใ้น
การทดสอบสมมตฐิาน คอื การทดสอบค่าเฉลีย่ การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู 
 
ผลการวิจยั 
การศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตรข์องบุคลากรของบริษทั บริดจสโตน จ ากดั จากตารางที่ 1 พบว่า ปจัจยั
ดา้นประชากรศาสตรข์องกลุ่มตวัอย่างทีท่ าการศกึษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย รอ้ยละ 89.10 มอีายุระหว่าง 41 ปี
ขึน้ไป รอ้ยละ 30.30 มสีถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนัมากทีสุ่ด รอ้ยละ 60.90 มกีารศกึษาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตรมีาก
ทีส่ดุ รอ้ยละ 71.70 มรีายไดต่้อเดอืน 20,001 - 30,000 บาทมากทีส่ดุ รอ้ยละ 37.70 รองลงมามรีายไดต่้อเดอืน 30,001 
- 40,000 บาท รอ้ยละ 24.3 มตี าแหน่งพนกังานฝา่ยการผลติมากทีส่ดุ รอ้ยละ 80.90 และมปีระสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 10 ปีมากทีส่ดุ รอ้ยละ 36.30 
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ตารางท่ี 1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องบุคลากรของบรษิทั บรดิจสโตน จ ากดั 
ลกัษณะด้านประชากรศาสตร ์ ความถ่ี รอ้ยละ 
เพศ 
ชาย 312 89.1 
หญงิ 38 10.9 
อาย ุ   
20 - 25 ปี 46 13.1 
26 - 30 ปี 50 14.3 
31 - 35 ปี 75 21.4 
36 - 40 ปี 73 20.9 
41 ปีขึน้ไป 106 30.3 
สถานภาพ 
โสด 110 31.4 
สมรส 213 60.9 
หย่ารา้ง/แยกกนัอยู/่มา้ย 27 7.7 
ระดบัการศึกษา 
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 251 71.1 
ปรญิญาตร ี 95 27.1 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 4 1.1 
รายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท 51 14.6 
15,001 - 20,000 บาท 64 18.3 
20,001 - 30,000 บาท 131 37.4 
30,001 - 40,000 บาท 85 24.3 
40,000 บาทขึน้ไป 19 5.4 
ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
พนกังานฝา่ยผลติ 238 80.9 
พนกังานฝา่ยส านกังาน 43 12.3 
หวัหน้างาน/หวัหน้าฝา่ย/หวัหน้าแผนก 24 6.9 
ประสบการณ์ในการท างาน   
น้อยกว่า 2 ปี  47 13.4 
3 - 5 ปี 62 17.7 
6 - 10 ปี 114 32.6 
มากกว่า 10 ปี  127 36.3 
รวม 350 100.0 
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การศึกษาแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ การรบัรู้การสนับสนุนของบุคลากร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
บุคลากรของบริษทั บริดจสโตน จ ากดั จากตารางที ่2 พบว่า ปจัจยัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิโ์ดยรวมมค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบั
เหน็ด้วย โดยด้านความรบัผิดชอบมคี่าเฉลี่ยสูงสุด ตามด้วย ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ด้านลกัษณะของงานที่
ปฏิบตัิ ด้านการยอมรบั และด้านความก้าวหน้าในงานตามล าดบั ในขณะเดียวกนัปจัจยัการรบัรู้การสนับสนุนของ
บุคลากรโดยรวมมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยเช่นกนั โดยดา้นจติวทิยาทางสงัคมมคี่าเฉลีย่สงูสุด ตามดว้ยดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ และด้านโอกาสความก้าวหน้า สุดท้าย 
ปจัจยัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์รมค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยเช่นกนั 
 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์การรบัรูก้ารสนับสนุน
ของบุคลากร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี
ตวัแปร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเหน็ 
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ    
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 4.08 0.71 เหน็ดว้ย 
ดา้นการยอมรบั 3.95 0.64 เหน็ดว้ย 
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 4.05 0.64 เหน็ดว้ย 
ดา้นความรบัผดิชอบ 4.16 0.60 เหน็ดว้ย 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน 3.95 0.71 เหน็ดว้ย 
การรบัรูก้ารสนับสนุนของบุคลากร    
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 3.85 0.81 เหน็ดว้ย 
ดา้นโอกาสความกา้วหน้า 3.66 0.93 เหน็ดว้ย 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.95 0.71 เหน็ดว้ย 
ดา้นจติวทิยาทางสงัคม 4.02 0.75 เหน็ดว้ย 
ดา้นสภาพการท างาน 3.93 0.82 เหน็ดว้ย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร    
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร 4.17 0.45 เหน็ดว้ย 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีปัจจยัประชากรศาสตร์แตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิแตกต่างกนั จากตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า บุคลากรที่มปีจัจยัด้านประชากรศาสตร ์
ไดแ้ก่ สถานภาพ รายไดต่้อเดอืน และประสบการณ์ในการท างานทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิแ์ตกต่างกนั ในขณะที ่บุคลากรทีม่ปีจัจยัประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิไ์ม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 
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ตารางท่ี 3 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 1 โดยการวิเคราะห์การทดสอบค่าเฉลี่ยและการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดยีว 
ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

ผลการศึกษา 
1. เพศ Sig. = 0.054  (t = -1.748) 
2. อาย ุ Sig. = 0.713  (F = 0.530) 
3. สถานภาพ Sig. = 0.044  (F = 3.144) 
4. ระดบัการศกึษา Sig. = 0.385  (F = 0.957) 
5. รายไดต่้อเดอืน Sig. = 0.006  (F = 3.675) 
6. ต าแหน่งในการปฏบิตังิาน Sig. = 0.568  (F = 0.567) 
7. ประสบการณ์ในการท างาน Sig. = 0.001  (F = 5.535) 
 
สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรท่ีมีปัจจยัด้านประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัมีระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัการรบัรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรแตกต่างกัน จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า บุคลากรที่มีปจัจัย
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ รายไดต่้อเดอืน และประสบการณ์ในการท างานทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์รแตกต่างกนั ในขณะที ่บุคลากรทีม่ปีจัจยัประชากรศาสตรด์า้น เพศ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา และต าแหน่งในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์รไม่
แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 2 โดยการวเิคราะห์การทดสอบค่าเฉลี่ยและการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดยีว 
ปัจจยัส่วนบุคคล การรบัรูก้ารสนับสนุน 

ผลการศึกษา 
1. เพศ Sig. = 0.183  (t = -1.334) 
2. อาย ุ Sig. = 0.049 (F = 2.411) 
3. สถานภาพ Sig. = 0.219  (F = 1.526) 
4. ระดบัการศกึษา Sig. = 0.928  (F = 0.075) 
5. รายไดต่้อเดอืน Sig. = 0.000  (F = 11.587) 
6. ต าแหน่งในการปฏบิตังิาน Sig. = 0.265  (F = 1.333) 
7. ประสบการณ์ในการท างาน Sig. = 0.000  (F = 15.366) 
 
สมมติฐานท่ี 3 แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของบุคลากรมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร จากตารางที ่
5 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่3 พบว่า แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์องบคุลากรมผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
รอ้ยละ 54.8 (Adjusted R2 = 0.548) สว่นทีเ่หลอืเกดิจากอทิธพิลของตวัแปรอื่นๆ โดยมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานใน
การพยากรณ์ เท่ากบั 0.30168 มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคูณ เท่ากบั 0.704 โดยประเดน็ดา้นความส าเรจ็ในการ
ท างาน ดา้นการยอมรบั และดา้นความรบัผดิชอบมผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รโดยมคี่าน ้าหนักใน
รปูแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.232, 0.208 และ 0.289 ตามล าดบั โดยสามารถเขยีนสมการได ้Y = 1.648 + 0.145 (ดา้น
ความส าเรจ็ในการท างาน) + 0.145 (ดา้นการยอมรบั) + 0.213 (ดา้นความรบัผดิชอบ) 
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ตารางท่ี 5 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิานที ่3 โดยวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณู 
ตวัแปร Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

b SEb β 
ค่าคงที ่(Constant) 1.648 0.128  12.884 0.000* 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 0.145 0.033 0.232 4.438 0.000* 
ดา้นการยอมรบั 0.145 0.039 0.208 3.695 0.000* 
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 0.068 0.037 0.098 1.873 0.062 
ดา้นความรบัผดิชอบ 0.213 0.036 0.289 5.845 0.000* 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน 0.048 0.027 0.076 1.766 0.078 
R = 0.704; Adjusted R2 = 0.548; SEE = 0.30168; F = 83.244; p-value = 0.000 
 
สมมติฐานท่ี 4 การรบัรู้การสนับสนุนองคก์รของบุคลากรมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
จากตารางที ่6 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่4 พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนองคก์รของบุคลากรมผีลต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร รอ้ยละ 46.9 (Adjusted R2 = 0.469) ส่วนทีเ่หลอืเกดิจากอทิธพิลของตวัแปรอื่นๆ โดยมี
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.32435 มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคูณ เท่ากบั 0.691 โดย
ประเดน็ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร ด้านความมัน่คงในการท างาน และดา้นจติวทิยาทางสงัคมมผีลต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รโดยมคี่าน ้าหนักในรูปแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.135, 0.350 และ 0.291 ตามล าดบั โดย
สามารถเขยีนสมการได ้Y = 2.292 + 0.073 (ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร) + 0.219 (ดา้นความมัน่คงในการท างาน) 
+ 0.174 (ดา้นจติวทิยาทางสงัคม)  
 
ตารางท่ี 6 แสดงการรบัรูก้ารสนับสนุนของบุคลากรมผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรโดยวเิคราะห์
สมการถดถอยพหุคณู 
ตวัแปร  Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

b SEb β 
ค่าคงที ่(Constant) 2.292 0.112  20.393 0.000* 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 0.073 0.029 0.135 2.484 0.013* 
ดา้นโอกาสความกา้วหน้า 0.042 0.029 0.087 1.424 0.155 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.219 0.034 0.350 6.339 0.000* 
ดา้นจติวทิยาทางสงัคม 0.174 0.036 0.291 4.835 0.000* 
ดา้นสภาพการท างาน -0.031 0.032 -0.057 -0.986 0.325 
R = 0.691; Adjusted R2 = 0.469; SEE = 0.32435; F = 62.738; p-value = 0.000 
 

การอภิปรายผล 
บุคลากรทีม่ปีจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ สถานภาพ รายไดต่้อเดอืน และประสบการณ์ในการท างานทีแ่ตกต่างกนั
มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิแ์ตกต่างกนั เช่น พนักงานทีม่สีถานภาพโสดย่อมมคีวามต้องการและ
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แรงจูงใจในการท างานต่างกนัเมื่อเทียบกบัพนักงานที่มีสถานภาพสมรส เป็นต้น ในขณะที่ บุคลากรที่มีปจัจยัด้าน
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ รายไดต่้อเดอืน และประสบการณ์ในการท างานทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์รแตกต่างกนั ทัง้นี้เน่ืองจาก อายุ รายไดต่้อเดอืน และประสบการณ์ในการท างานทีม่าก
ขึน้ ย่อมตอ้งมผีลตอบแทนและสวสัดกิาร โอกาสความกา้วหน้า ความมัน่คงในการท างาน ตลอดจนสภาพการท างานที่
ดขี ึน้ ซึง่หลกัการสรา้งความเขา้ใจเกีย่วกบัลกัษณะสว่นบุคคลเป็นเรื่องทีม่คีวามส าคญัเป็นอย่างมากเพราะแต่ละคนต่าง
มคีวามตอ้งการทีไ่ม่เหมอืนกนั (Csikszentmihalyi and Wong, 2014)  
ผลการศกึษาเกีย่วกบัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิท์ีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร พบว่า ดา้นความรบัผดิชอบ
มากทีส่ดุ รองลงเป็นดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการยอมรบั ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความกา้วหน้า
ในงาน ตามล าดบั ซึง่ผลการศกึษาน้ีไดใ้หค้วามชดัเจนเพิม่ขึน้เกีย่วกบัระดบัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิท์ีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ซึง่สอดรบักบัการศกึษาของ Neuman and Kickul (1998) ทีพ่บว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์หรอื
ความมุ่งเน้นผลส าเรจ็ของพนกังานมผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร อกีทัง้ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดขีององคก์รยงัท าใหพ้นกังานขององคก์รใชค้วามพยายามในการปฏบิตังิานไปสูเ่ป้าหมาย พรอ้มทีจ่ะท างานดว้ยความ
เตม็ใจ จงรกัภกัด ีและตัง้ใจปฏบิตังิาน (Helmreich, Sawin, and Carsrud, 1986; Bhuvanaiah and Raya, 2015) อกี
ทัง้ แรงจูงใจของพนักงานถือเป็นแรงผลกัดนัให้พนักงานบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ที่ชดัเจนขององค์กรได ้
(Shahzadi, et al., 2014) นอกจากนี้ การเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ยงัมผีลต่อการแลกเปลีย่น
ความรู ้(Al-Zu’bi, 2011) ซึง่สอดคลอ้งกบั Lin (2008) และ Ramasamy and Thamaraiselvan (2011) แต่ผลการศกึษา
มคีวามแตกต่างกบังานวจิยัของกบั Lin (2008) และ Ramasamy and Thamaraiselvan (2011) เพยีงเลก็น้อย 
เนื่องจากพบว่ามเีพยีง พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น พฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่มี
อทิธพิลต่อการแลกเปลี่ยนความรู้เท่านัน้ อย่างไรกต็าม การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้สามารถน าไปสู่ความสามารถในการ
จดัการความขดัแยง้ในองคก์รไดอ้กีดว้ย (Oupananchai and Onputtha, 2018) 
นอกจากนี้ ผลการศกึษาเกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนองคก์รของบุคลากรทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ร พบว่า ดา้นความมัน่คงในการท างานมากทีสุ่ด รองลงมาเป็นดา้นดา้นจติวทิยาทางสงัคม ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดกิาร ดา้นโอกาสความกา้วหน้า ดา้นสภาพการท างาน ตามล าดบั ซึง่สอดคลอ้งกบั Randall et al. (1999) ทีพ่บว่า 
การสรา้งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบุคลากรในองคก์รสามารถเกดิขึน้ไดจ้ากการรบัรูก้ารสนับสนุนองคก์รดว้ย
การสร้างสภาพแวดลอ้มที่ดต่ีางๆ ในการท างาน ส าหรบัการสนับสนุนขององคก์รตามการศกึษาของ Ajmal et al. 
(2015) ไดแ้บ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื ปจัจยัภายใน และปจัจยัภายนอก โดยปจัจยัภายในจะเกีย่วขอ้งกบัสิง่ทีเ่ป็น
นามธรรมหรือมีลกัษณะแฝงอยู่ในงานนัน้ๆ เช่น สถานะในการท างาน ความท้าทาย ความรบัผิดชอบการพฒันา
ลกัษณะการท างาน เป็นต้น และปจัจยัภายนอกจะ เกี่ยวข้องกบัสิง่ที่รูปธรรมมากกว่าหรือเป็นสิง่ที่นอกเหนือจาก
ลกัษณะงาน เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทนอื่นๆ การให้สวสัดิการ และการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น ซึ่งเมื่อพนักงานมี
พฤตกิรรมการเป็นพนกังานทีด่ขีององคก์รจะสง่ใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างาน และส่งผลต่อประสทิธภิาพของการ
ปฏบิตังิานของพนกังานเพิม่ขึน้ได ้(Homans,1958; Chiang and Hsieh, 2012) จนเกดิเป็นองคก์รทีม่กีารเรยีนรู้ (กรป
วณ์ี ตาก๋า และ กฤษดา เชยีรวฒันสขุ, 2559) 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
องคก์รควรใหค้วามส าคญัในการสรา้งแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิใ์หก้บัพนกังานดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการยอมรบั 
ดา้นความรบัผดิชอบ โดยการมอบหมายงานต่างๆ ใหพ้นักงานใหต้รงกบัต าแหน่ง ความรบัผดิชอบ เพื่อใหเ้กดิความ
สอดคลอ้งกนัและเพื่อใหพ้นักงานไดแ้สดงความสามารถ และศกัยภาพทีม่อีย่างเตม็ที ่และควรใหค้วามส าคญัเกีย่วกบั
การสรา้งการรบัรูด้า้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นจติวทิยาทางสงัคม ตลอดจน
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การสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรเพื่อความสมคัรสมานสามคัคี และการเป็นสมาชิกที่ดี ไม่มีความ
ขดัแยง้ อนัจะสง่ผลใหก้ารปฏบิตังิานของพนกังานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต 
งานวจิยัในอนาคตควรมกีารท าวจิยัเชงิคุณภาพเกีย่วกบัความสมัพนัธแ์รงจงูใจใฝส่มัฤทธิแ์ละการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์รทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ีเช่น การสมัภาษณ์ หรอืการสงัเกตการณ์ เพื่อเป็นการยนืยนัผลการวจิยั
ที่ชดัเจนยิ่งขึ้น ตลอดจนควรมกีารศึกษาปจัจยัที่คาดว่าจะมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของบุคลากร เช่น 
คุณภาพชวีติในการท างาน ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน การคงอยู่ในองค์กร การ
ลาออกจากงาน สุดทา้ย ควรมกีารขยายผลการศกึษาไปยงับรษิทัอื่นๆ เพื่อน าผลการศกึษามาเปรยีบเทยีบกนัเพื่ อน า
ผลทีไ่ดม้าปรบัปรุงพฒันาต่อไปในอนาคต 
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