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บทคดัย่อ 
การศกึษานี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของระดบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานและพฤตกิรรมอนั
พงึประสงค์ของพนักงาน ตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้คอื  บุคลากรของบริษัท คริสเตียนีและนีลเสน็ (ไทย) จ ากดั 
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(มหาชน) จ านวน 290 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม การวเิคราะหข์อ้มูลใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ 
ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และใชส้ถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าเฉลีย่ การวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคณู โดยวธิขี ัน้ตอน ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่รีะดบั
การศกึษา (Sig = 0.010) และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน (Sig = 0.022) ทีแ่ตกต่างกนัมผีลการการปฏบิตังิานแตกต่าง
กนั นอกจากนี้ยงัพบว่า ความพงึพอใจในงานของพนักงานดา้นวฒันธรรมองคก์ร (β = 0.297) ดา้นเพื่อนร่วมงาน (β 
= 0.272) และดา้นสิง่แวดลอ้ม (β = 0.270) มอีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน สดุทา้ย พฤตกิรรมอนัพงึประสงค์
ของพนักงาน ด้านพฤติกรรมอดทนอดกลัน้ (β = 0.277) ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมอื (β = 0.208) ด้าน
พฤตกิรรมการส านึกในหน้าที ่(β = 0.194) ดา้นพฤตกิรรมการค านึงถงึผูอ้ื่น (β = 0.155) และดา้นพฤตกิรรมการให้
ความช่วยเหลอื (β = 0.138) มอีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ค าส าคญั: ความพงึพอใจในงาน, พฤตกิรรมอนัพงึประสงค,์ ผลการปฏบิตังิาน 
 

Abstract 
This study aimed at studying the effect of employees’ job satisfaction and employees’ desirable behavior on 
employees’ work performance. The samples were of 290 of employees working at Christiani & Nielsen (Thai) 
Public Company Limited. The questionnaire survey was used to collect the data. The data analysis employed 
descriptive statistics including frequency, percentage, mean and standard deviation and inferential statistics 
including independent Samples t - test, One-way ANOVA and multiple regression analysis with Stepwise 
method. The findings indicated that employees with different education level (Sig. = 0.010) and working 
duration (Sig. = 0.022) had different degree of work performance. In addition, employees’ job satisfaction in 
terms of satisfaction towards organizational culture (β = 0.297), colleagues (β = 0.272) and environment (β 
= 0.270) had an effect on work performance. Lastly, employees’ desirable behavior in terms of sportsmanship 
(β = 0.277), civic virtue (β = 0.208), conscientiousness (β = 0.194), courtesy (β = 0.155) and altruism (β = 
0.138) had an effect on work performance at the statistically significant level as of 0.05.  
Keywords: Job Satisfaction, Desirable Behavior, Work Performance 
 
บทน า 
บรษิทั ครสิเตยีนีและนีลเสน็ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) เป็นบรษิทัเอกชนทีป่ระกอบธุรกจิงานออกแบบ รบัเหมาก่อสรา้ง 
ตดิตัง้งานระบบไฟฟ้าประปา และเครื่องกล บรษิทั ครสิเตยีนีและนีลเสน็ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) จดัเป็นงานบรกิารโดย
มคีวามมุ่งมัน่ในการสรา้งคุณภาพและมาตรฐานในการท างาน เพื่อใหผู้ใ้ชบ้รกิารเกดิความพอใจสงูสดุ รวมถงึการพฒันา
กจิการอย่างต่อเนื่อง พรอ้มทัง้ปรบัปรุงองคก์รใหเ้ป็นผูน้ าดา้นธุรกจิรบัเหมา ระบบงานวศิวกรรมใหก้า้วทนัเทคโนโลย ี
และสิง่ส าคญัประการหนึ่งที่จะส่งเสรมิให้กจิการก้าวหน้าได้ นัน่คือ พนักงานหรอืผู้ปฏบิตัิงาน ซึ่งการที่พนักงานจะ
สมัฤทธิผ์ลได้ต้องมีความรู้ ความสามารถ และความพงึพอใจในงาน เพื่อก่อให้เกดิความประสงค์ที่จะปฏิบตัิงานให้
ออกมามปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ที่วางไว้ ซึ่งในขณะเดยีวกนับรษิัทควรค านึงถึง
ความพอใจของพนกังานในบรษิทั และความพงึพอใจในการท างานนัน้ มผีลต่อความส าเรจ็ของงาน รวมทัง้ความสขุของ
ผูท้ างานดว้ย (Hollenbeck, Noe and Gerhart, 2018) หากพนกังานเกดิไม่พงึพอใจในงานแลว้ กส็่งผลใหผ้ลงาน และ
การปฏบิตังิานมคีุณภาพทีต่ ่าลง ท าใหคุ้ณภาพของชิน้งานลดลงดว้ย สง่ผลใหม้กีารขาดงานและลาออกจากงานในทีสุ่ด 
แต่ถา้หากบรษิัทท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในการท างานสงู กย็่อมส่งผลทางบวกต่อการปฏบิตังิาน นอกจากนี้
การพึงพอใจในการท างานยังเป็นเครื่องหมายแสดงถึงประสทิธิภาพของการปฏิบตัิงาน ความผูกพันขององค์กร 
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(จติรลดา ตรสีาคร และ สุรพร อ่อนพุทธา, 2558) และภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารบรษิทั (Tsai, Yen, Huang and Huang, 
2007) นอกจากนี้การทีบ่รษิทัจะประสบความส าเรจ็กจ็ะต้องสรา้งใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมอนัพงึประสงคท์ีด่มีคีุณภาพ 
ในการมีความรบัผิดชอบ หมัน่เพียร เอื้อเฟ้ือต่อเพื่อนร่วมงาน และมีความตัง้ใจในการท างาน เพื่อให้เป็นไปตาม
นโยบาย และสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ หลกัการ และจุดหมายของบรษิทั (Khan, Khan and Khan, 2017) 
ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึสนใจท าการศกึษาและท าความเขา้ใจขอ้มูลทีแ่ทจ้รงิ เพื่อน ามาเป็นแนวทางส าหรบัผูบ้รหิารในการ
พจิารณาปรบัเปลีย่นปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งในการท างาน รวมทัง้การปรบัเปลีย่นระบบการบรหิารและสวสัดกิารต่างๆ เพื่อให้
พนักงานเกดิความพงึพอใจในการท างานสงูสุด ซึ่งจะส่งเสรมิให้บรษิทั ครสิเตียนีและนีลเสน็ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
สามารถสรา้งความพงึพอใจใหพ้นกังานอยากท างานและเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจในงานอนัน าไปสู่
การลดลงของปญัหาทางดา้นคุณภาพ การส่งมอบสนิคา้ การรอ้งเรยีนจากลูกคา้ ตลอดจนการน าผลการศกึษาไปเป็น
แนวทางในการสง่เสรมิใหบุ้คลากรแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงค ์อนัจะน าไปสู่ผลการปฏบิตังิานทีด่แีละประสทิธภิาพ
ขององคก์ร 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาผลการปฏบิตังิานของพนกังานจ าแนกตามปจัจยัสว่นบุคคล คอื เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
2. เพื่อศกึษาความพงึพอใจในงานของพนกังานทีม่อีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
3. เพื่อศกึษาพฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนกังานทีม่อีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ ประเดน็เกีย่วกบัความพงึพอใจเป็นประเดน็ทีไ่ดร้บัความสนใจเป็นอย่าง
มาก ทัง้ในงานการศกึษาที่เกีย่วขอ้งกบั นักบรหิาร นักจติวทิยา และนักสงัคมศาสตร์ รวมไปถึงสถาบนัทางด้านการ
พฒันาด้านการบริหารและทรพัยากรบุคคล เพื่อท าการศกึษาและท าความเขา้ใจเกี่ยวกบัความพงึพอใจเพื่อที่จะใช้
ประโยชน์ในการเพิม่ประสทิธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรต่างๆ ทัง้ที่เกี่ยวกบัภาคบริการและการผลิต  
(จติรลดา ตรสีาคร และสุรพร อ่อนพุทธา, 2558; Duffy, Blustein, Diemer and Autin, 2016; Agha, Azmi and Irfan, 
2017) นกัวจิยับางคนไดใ้หค้ าจ ากดัความเกีย่วกบัความพงึพอใจว่าเป็นความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร ในขณะทีค่นอื่นๆ ระบุ
ว่า ความพงึพอใจ คอื ผลต่างระหว่างความรูส้กึจรงิทีไ่ดเ้มื่อเทยีบกบัความคาดหวงัต่อสิง่นัน้ (Tsai, Yen, Huang and 
Huang, 2007) นอกจากนี้ ความพงึพอใจยงั หมายถึง ระดบัความรูส้กึรวมของบุคคลทีม่ต่ีอการท างาน ภาระหน้าที ่
และองคก์รโดยภาพรวม (Yeh, 2014) ซึง่ในการศกึษาเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานนัน้ นักวชิาการยงัมตีวัชีว้ดัความ
พงึพอใจทีห่ลากหลายแตกต่างกนัออกไป เช่น จติรลดา ตรสีาคร และ สุรพร อ่อนพุทธา (2558) ไดศ้กึษาเกีย่วกบั 
ผลประโยชน์ตอบแทน ความต้องการกา้วหน้าในอาชพี ความต้องการความมัน่คงในชวีติ และความต้องการเกยีรตยิศ
ชื่อเสยีง ในขณะที ่Tsai, Yen, Huang and Huang (2007) ไดม้กีารศกึษาใกลเ้คยีงกนั แต่มเีนื้อหาเกีย่วขอ้งกบั ผูน้ า
ขององค์กร เพื่อนร่วมงาน บรรยากาศในการท างาน ความปลอดภัยในการท างาน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกบั Yeh 
(2014) นอกจากนี้ ยงัม ีNavimipour and Soltani (2016) ที่ได้ศกึษาเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงานในมติิ
วฒันธรรมองคก์ร ยุทธศาสตรข์ององคก์ร และความยดืหยุ่นขององคก์ร ซึง่จะสามารถสงัเกตเหน็ไดว้่า ความพงึพอใจ
ของพนักงานตัง้อยู่บนพืน้ฐานความต้องการ 5 ระดบัของมาสโลว ์(Maslow, 1943) อย่างไรกต็าม ผูว้จิยัไดใ้หค้วาม
สนใจ ไปทีก่ารศกึษาของ อุบลรตัน์ ประสาท (2543, อา้งใน ภคณฎัฐ ์สวสัดวิศิษิฏ,์ 2556: 15) ทีไ่ดศ้กึษาเกีย่วกบัความ
พงึพอใจทีม่ต่ีอผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สิง่แวดลอ้ม และวฒันธรรมองคก์ร และไดน้ ามาใชเ้ป็นตวัแปรในการศกึษา
ครัง้นี้ ซึ่งผลของความพงึพอใจจะส่งผลลพัธ์ที่ดีต่อจติวญิญาณในการท างาน เกดิความภักดีต่อองค์กร เกิดผลการ
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ท างานทีด่มีปีระสทิธภิาพ และท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ในการด าเนินธุรกจิในทีสุ่ด (สทิธพิร ปรรีอด, นภาพร นิ
ลาภรณ์กุล และ นพวรรณ พจน์พศิุทธพิงศ,์ 2560; Kasemsap, 2017) 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมอนัพึงประสงค ์พฤตกิรรม หมายถงึ การแสดงออกหรอืแนวโน้มของปฏกิริยิา
ทีจ่ะแสดงออกของบุคคลในสภาพการณ์ และสิง่แวดลอ้มต่างๆ ทีอ่ยู่รอบๆ ตวับุคคล ซึง่พฤตกิรรมสามารถแสดงออกมา
ทัง้ในดา้นบวก เช่น การท างานอย่างเตม็ที ่เตม็ความสามารถ และในดา้นลบ เช่น การกา้วรา้วหรอืการใชอ้ารมณ์รุนแรง 
ซึง่พฤตธิรรมในทางบวก เป็นพฤตกิรรมทีบุ่คคลรอบขา้ง องคก์ร ตลอดจนสงัคมต่างทีย่นิดจีะพบเจอ (Pitesa, Thau 
and Pillutla, 2013) ส าหรบัในมุมมองขององคก์ร หลายองคก์รอยากจะพบเหน็บุคลการขององคก์รทีม่พีฤตกิรรมใน
ทางบวกกบัองคก์ร ซึง่ บุศรนิ คุม้เมอืง และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2556) กล่าวว่า พฤตกิรรมของพนักงานในเชงิบวก 
หรือ พฤติกรรมอนัพึงประสงค์ของพนักงานนัน้ คือ คุณลกัษณะที่อนัพึงประสงค์ตามปรชัญาองค์กร ซึ่งหมายถึง 
ลกัษณะหรอืสิง่ที่เกดิขึน้แลว้เป็นทีต่้องการในการท างาน และมแีนวโน้มไปในทางทีด่ ีซึ่งประกอบไปด้วย ความทุ่มเท
แรงกายและแรงใจ มคีวามซื่อสตัย ์มสีว่นร่วมในการท างาน ตลอดจนการมจีติส านึกทีด่ต่ีอการท างาน ซึง่นอกจากนี้ยงัม ี
ทฤษฎ ีAntecedent Behavior Consequence: ABC ซึง่เป็นทฤษฎทีีใ่ชใ้นการศกึษาถงึ ปจัจยักระตุ้น พฤตกิรรม และ
ผลของการกระท าของบุคคลคนหนึ่งในองคก์รเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจถงึเหตุผลว่าท าไมคนหรอืบุคคลนัน้จงึแสดงออก
เช่นนัน้ (Davis and Luthans, 1980) โดยทฤษฎ ี ABC ไดถู้กน ามาใชใ้นการศกึษาพฤตกิรรมของพนักงานองคก์ร
มากมาย เช่น การวเิคราะหถ์งึพฤตกิรรมทีม่จีรยิธรรมของพนักงาน (Nijhof and Rietdijk, 1999) และเป็นทฤษฎทีีถู่ก
น ามาประยุกตใ์ชใ้นการปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมเสีย่ง หรอืพฤตกิรรมทีไ่ม่พงึประสงคข์องพนกังาน (Geller, 2005; Maag, 
2016) โดยการสรา้งพฤตกิรรมอนัพงึประสงคใ์หเ้กดิขึน้กบัพนักงานนัน้ องคก์รต้องสรา้งบรรยากาศองคก์รทีส่นับสนุน
ใหเ้กดิองคก์รแห่งการเรยีนรู ้(กรปวณ์ี ตาก๋า และ กฤษดา เชยีรวฒันสุข, 2559) เกดิคุณภาพชวีติในการท างาน และ
เกดิความผูกพนัต่อองค์กร (เจษฎา ศรเีพช็ร และ จตุพร บานชื่น, 2557) ตลอดจนการสร้างความพงึพอใจในงาน 
(จติรลดา ตรสีาคร และสุรพร อ่อนพุทธา, 2558) และเมื่อองคก์รมพีนักงานทีม่พีฤตกิรรมอนัพงึประสงคก์ท็ าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเรจ็ได ้จากดงักล่าว ผูว้จิยัจงึใชโ้ดยทฤษฎพีฤตกิรรมอนัพงึประสงค ์ประกอบไปดว้ย พฤตกิรรมการให้
ความช่วยเหลอื พฤตกิรรมการส านึกในหน้าที ่พฤตกิรรมอดทนอดกลัน้ พฤตกิรรมการค านึงถงึผูอ้ื่น และพฤตกิรรมการ
ใหค้วามร่วมมอื (Organ 1987, 1988, อา้งในเปลวเทยีน เสอืเหลอืง, 2557: 34) 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัผลการปฏิบติังาน ส าหรบัผลการปฏบิตังิานหรอืการวดัประสทิธภิาพการท างาน
นัน้เป็นประเดน็ทีไ่ดร้บัความสนใจในการศกึษาเป็นอย่างมาก และมนีักวชิาการหลายท่านทีพ่ยายามใหค้ าจ ากดัความ
เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างาน เช่น Campbell et al. (1993) กล่าวว่า ประสทิธภิาพของการท างาน คอื การที่
พนักงานพยายามท างานเพื่อใหบ้รรลุตามจุดประสงคข์ององคก์รใหไ้ด ้นอกจากนี้ Viswesvaran and Ones (2000) 
กล่าวว่า ผลการปฏบิตังิาน คอื การกระท าหรอืพฤตกิรรมของพนกังานทีม่สีว่นร่วมหรอืน ามาซึง่มกีารมสีว่นเกีย่วขอ้งใน
เป้าหมายขององค์กร ในขณะที่ Koopmans, et. al. (2011) ได้น าเสนอแนวคดิในการวดัผลการปฏบิตัิงาน ซึ่ง
ประกอบด้วยประสทิธภิาพของงาน ประสทิธิภาพตามบริบทองค์กร พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบตัิงานในการแสดง
ความเหน็ที่แตกต่าง และประสทิธิภาพการปรบัตวั อย่างไรก็ตาม การที่จะบรรลุเป้าหมายได้ องค์กรต้องพิจารณา
เกีย่วกบั พฤตกิรรมของพนกังานในองคก์รถงึการกระท าของพนักงาน ว่า การกระท านัน้เป็นพฤตกิรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์รหรอืไม่ และจะน ามาเป็นเกณฑใ์นการวดัการมสีว่นร่วมของพนักงานคนอื่นๆ ในองคก์รไดอ้ย่างไร 
(Campbell and Wiernik, 2015) ซึง่จากดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลลพัธท์ีเ่กดิจาก
พฤตกิรรมของบุคลากรในองคก์รทีแ่สดงออกมาในรูปของการปฏบิตังิานทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึศกัยภาพและประสทิธภิาพ
ของบุคลากร โดยผลที่เกดิจากการประเมนิผลการปฏบิตังิานที่องค์กรได้นัน้จะน ามาก าหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้
เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานของบุคลากรมปีระสทิธภิาพและบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Khan, Khan and Khan, 
2017) ซึง่ผลการปฏบิตังิานของพนักงานจะมมีากหรอืน้อยนัน้ลว้นมผีลกระทบมาจากหลากหลายปจัจยั เช่น ปจัจยัที่
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ปีที ่7 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2561) 

เกีย่วกบัแรงจูงใจ (Zameer, Ali, Nisar and Amir, 2014) การสนับสนุนขององคก์ร สภาพแวดลอ้มขององคก์ร การ
บรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์(จติรลดา ตรสีาคร และสุรพร อ่อนพุทธา, 2558) จนเกดิการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
(สรุพร อ่อนพุทธา และคณะ) ทีเ่กดิความรกัและผกูพนักบัองคก์รของพนกังาน (ปิยะนาฏ บุตรราช และ เชีย่วชาญ อาศุ
วฒันกูล, 2558: อมรรตัน์ แสงสาย และ กฤษดา เชยีรวฒันสุข, 2559) เป็นต้น ซึง่ผลของการปฏบิตังิานนัน้สามารถ
น าไปสู่การพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองค์กร ให้เกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่ อง เกิดการเรียนรู ้
(Oupananchai and Onputtha, 2018) และสามารถคดิคน้สิง่ใหม่ๆ อกีทัง้ การวดัผลการปฏบิตังิานนัน้ ยงัมผีลกระทบ
ทีด่ต่ีอผลการด าเนินงานขององคก์ร ท าใหอ้งคส์ามารถขบัเคลื่อนและเตบิโตไปขา้งหน้า และสามารถแข่งขนักับผูอ้ื่นได ้
(Hollenbeck, Noe and Gerhart, 2018)  
สมมติฐานการวิจยั 
สมมตฐิานที ่1. ปจัจยัสว่นบุคคลของพนกังานทีแ่ตกต่างกนัในดา้น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนและ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานมอีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนกังานแตกต่างกนั 
สมมตฐิานที ่2. ความพงึพอใจในงานของพนกังานมอีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน  
สมมตฐิานที ่3. พฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนกังานมอีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
การก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยัครัง้นี้ได้ศึกษาทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกี่ยวข้องจนสามารถก าหนดเป็นกรอบ
แนวคดิในการวจิยัไดด้งันี้ 
 
 ตวัแปรต้น        ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

พฤติกรรมอนัพึงประสงค ์

1. พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื, 2. พฤตกิรรมการส านึกใน
หน้าที,่ 3. พฤตกิรรมอดทนอดกลัน้, 4. พฤตกิรรมการส านึกถงึ
ผูอ้ื่น และ 5. พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื (Organ 1987, 1988, 

อา้งในเปลวเทยีน เสอืเหลอืง, 2557: 34) 

ความพึงพอใจในงาน 

1. ผูบ้งัคบับญัชา, 2. เพื่อนร่วมงาน, 3. สิง่แวดลอ้ม และ 4. 
วฒันธรรมองคก์ร (อุบลรตัน์ ประสาท, 2543 อา้งใน ภคณัฏฐ ์
สวสัดวิศิษิฏ,์ 2556: 15) 

ผลการปฏิบติังาน 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 

2. ดา้นปรมิาณงาน 
3. ดา้นเวลาทีใ่ชใ้นการท างาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ, 2. อาย,ุ 3. ระดบัการศกึษา, 4. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และ 
5. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
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ระเบียบการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงานบรษิทั ครสิเตยีนีและนีลเสน็ (ไทย) 
จ ากดั (มหาชน) จ านวน 981 คน (อ้างองิจากแบบแผนของบริษัท คริสเตียนีและนีลเสน็ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
ประจ าปี 2559) ในการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการศกึษานี้ ผูว้จิยัไดใ้ชส้ตูรการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
แบบทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ทีร่อ้ยละ 95 และก าหนดระดบัความผิดพลาดไม่เกนิรอ้ยละ 
5 โดยใชส้ตูรของ Yamane (1973) ไดข้นาดตวัอย่าง 284 คน ทัง้นี้ผูว้จิยัไดท้ าการเกบ็ตวัอย่างเพิม่เตมิอกี 16 ตวัอย่าง 
เพื่อเป็นการป้องกนัความผดิพลาดจากการเกบ็ตวัอย่างและป้องกนัการตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ จงึมกีลุ่มตวัอย่าง
ทัง้สิน้ 290 ตวัอย่าง 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ใชเ้ป็นแบบสอบถาม ซึง่ลกัษณะค าถามเป็นปลายปิด โดย
แบ่งออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่ สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยเป็นแบบสอบถาม
เกีย่วกบัขอ้มลูสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน เป็น
ลกัษณะค าถามแบบส ารวจรายการ สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน โดยใหต้อบค าถามตามความ
คดิเหน็แบบประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สิง่แวดลอ้ม และดา้นวฒันธรรมองคก์ร สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนักงาน 
ตามแนวคดิของ Organ (1987, 1988 อา้งใน เปลวเทยีน เสอืเหลอืง และ กฤษดา เชยีรวฒันสุข, 2557) ซึง่ผูว้จิยัได้
ศกึษาจากองค์ประกอบการแสดงพฤติกรรมอนัพงึประสงค์ของพนักงาน โดยให้ตอบค าถามตามความคิดเหน็แบบ
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื ดา้นพฤตกิรรมการ
ส านึกในหน้าที ่ดา้นพฤตกิรรมอดทนอดกลัน้ ดา้นพฤตกิรรมการส านึกถงึผูอ้ื่น และดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื 
และ ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกีย่วกบัผลการปฏบิตัิงานของพนักงาน เป็นแบบสอบถามความคดิเหน็ขอ้มูลเกี่ยวกบั
ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงาน โดยให้ตอบค าถามตามความคดิเหน็แบบประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 
Scale) จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลาทีใ่ชใ้นการท างาน 
การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือวิจยั ผูว้จิยัไดม้กีารตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื โดยใชก้ารทดสอบความ
ตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามทีส่ร้างขึน้ใหผู้้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องชดัเจนและความสอดคล้องของ
เน้ือหากบัสิง่ทีต่อ้งการศกึษา จ านวน 3 ท่าน ซึง่คะแนน (Item Objective Congruence: IOC) มคี่ามากกว่า 0.6 และใช้
การทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยผล พบว่า มคี่า Cronbach’s Alpha Coefficient ของแบบสอบถามแต่ละชุดมี
ค่าตัง้แต่ 0.80 ขึน้ไป 
วิธีการวิเคราะหข์้อมูล การวเิคราะหข์อ้มูล ผู้วจิยัใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธบิายขอ้มูล
เบื้องต้นเกี่ยวกบักลุ่มตัวอย่าง โดยการแจกแจงจ านวนความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนที ่1 ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน และ
ระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน และใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล
แบบสอบถามส่วนที ่2, 3 และ 4 ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน พฤตกิรรมอนัพงึประสงค์ และผลการปฏบิตังิานของ
บุคลากร ในการทดสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าเฉลีย่ การวเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว และการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ โดยวธิขี ัน้ตอน โดยขอ้มูลจะต้องผ่านขอ้ตกลงเบือ้งต้นอย่างถูกต้อง 
(O’brien, 2007; Pourhosein, Kol, Vishkaii and Jourshari, 2017) 
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วารสารสหวทิยาการวจิยั: ฉบบับณัฑติศกึษา 
ปีที ่7 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2561) 

ผลการวิจยั 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน ผลการวเิคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวขอ้งกบัปจัจยัส่วนบุคคล 
ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 148 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.0 ทีเ่หลอืเป็นเพศชาย จ านวน 142 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 49.0 จ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 36 ปี - 40 ปี จ านวน 100 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 34.5 จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญา
ตรหีรอืเทยีบเท่า จ านวน 209 คน คดิเป็นรอ้ยละ 72.1 จ าแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 25,001 บาทขึน้ไป จ านวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.3 จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 3-5 ปี จ านวน 118 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
40.7 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความพงึ
พอใจของพนักงาน โดยรวมมรีะดบัความพงึพอใจอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.69 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.397 ซึง่แบ่งความพงึพอใจเป็น 4 ดา้น คอื 1) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความพงึพอใจดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.90 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.655 2) ดา้นเพื่อนร่วมงาน มี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัความพงึพอใจด้านเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.61 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.502 3) ดา้นสิง่แวดลอ้ม มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความพงึพอใจดา้นสิง่แวดลอ้ม อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 
3.64 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.504 และ 4) ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความพงึพอใจ
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.60 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.508 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมอนัพึงประสงคข์องพนักงาน พนักงานส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบั
พฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนกังานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 และเมื่อพจิารณารายดา้น
พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 รองลงมา คอื พฤติกรรม
อดทนอดกลัน้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 รองลงมา คอื พฤตกิรรมการค านึงถงึผูอ้ื่น มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.64 รองลงมา คอื 
พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุด คอื พฤตกิรรมการส านึกในหน้าที ่มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.60 อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากร พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัผลการ
ปฏบิตังิานโดยภาพรวม อยู่ในระดบั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.72 และเมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื 
เวลาทีใ่ชใ้นการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.73 รองลงมา คอื ปรมิาณงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.73 และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่
ต ่าสดุ คอื คุณภาพของงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 
การทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานท่ี 1 ปจัจยัส่วนบุคคลของพนักงานทีแ่ตกต่างกนัในดา้น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 
และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน มอีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนกังานแตกต่างกนั จากตารางที ่1 พบว่า พนักงานที่
มรีะดบัการศกึษาและระยะเวลาในการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนัมผีลการการปฏบิตังิานแตกต่างกนั เนื่องจากมคี่า Sig 
เท่ากบั 0.010 และ 0.022 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนและระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมผีลการการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั เนื่องจากมคี่า Sig เท่ากบั 0.004 และ 
0.004 และพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั ผลการการปฏบิตังิานดา้นเวลาทีใ่ชใ้นการท างานมคีวามแตกต่าง
กนั เนื่องจากมคี่า Sig เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.05  
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ตารางท่ี 1 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมตฐิานดว้ยสถติกิารทดสอบค่าเฉลีย่และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 
ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการปฏิบติังาน 

ด้านเวลาท่ีใช้ใน
การท างาน 

ด้านคณุภาพ
ของงาน 

ด้านปริมาณ
งาน 

ภาพรวม 

1. เพศ t =1.758 
Sig =0.825 

t =1.231 
Sig =0.964 

t =1.978 
Sig =0.452 

t =2.294 
Sig =0.242 

2. อาย ุ F =0.344 
Sig =0.848 

F =0.851 
Sig =0.494 

F =0.688 
Sig =0.601 

F =0.345 
Sig =0.847 

3. ระดบัการศกึษา F =6.586 
Sig =0.002* 

F =1.942 
Sig =0.145 

F =2.635 
Sig =0.073 

F =4.632 
Sig =0.010* 

4. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F =1.208 
Sig =0.308 

F =4.010 
Sig =0.004* 

F =0.719 
Sig =0.580 

F =1.996 
Sig =0.095 

5. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน F =1.548 
Sig =0.202 

F =4.549 
Sig =0.004* 

F =1.363 
Sig =0.254 

F =3.261 
Sig =0.022* 

มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
สมมติฐานท่ี 2 ความพงึพอใจในงานของพนักงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน จากตารางที ่2 พบว่า 
ความพงึพอใจในงานของพนักงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน รอ้ยละ 38.8 (R2= 0.388) ส่วนทีเ่หลอื
เกดิจากอทิธพิลของตวัแปรอื่นๆ โดยมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.331 มค่ีาสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธพ์หุคณู เท่ากบั 0.623 โดยประเดน็ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นสิง่แวดลอ้ม ดา้นวฒันธรรมองคก์รอทิธพิลต่อผล
การปฏบิตังิานของพนักงาน โดยมคี่าน ้าหนักในรูปแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.272, 0.270 และ 0.297ตามล าดบั โดย
สามารถเขยีนสมการไดด้งันี้ 
Y  =  1.394 + 0.227 (ดา้นเพื่อนร่วมงาน) + 0.226 (ดา้นสิง่แวดลอ้ม) + 0.246 (ดา้นวฒันธรรมองคก์ร) 
 
ตารางท่ี 2 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมตฐิานดว้ยการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคณู โดยวธิขี ัน้ตอน 
ตวัแปร ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยในรปู

คะแนนดิบ 
ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยใน
รปูคะแนนมาตรฐาน  

t Sig. 

b SEb β 

(Constant) 1.394 0.184  7.566 0.000* 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา -0.053 0.033 -0.083 -1.598 0.111 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน 0.227 0.045 0.272 5.071 0.000* 
ดา้นสิง่แวดลอ้ม 0.226 0.045 0.270 4.965 0.000* 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 0.246 0.045 0.297 5.421 0.000* 

R = 0.623; R2 = 0.388; Adjusted R2 = 0.379; SEE = 0.331; F = 45.145; p = 0.000* 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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วารสารสหวทิยาการวจิยั: ฉบบับณัฑติศกึษา 
ปีที ่7 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2561) 

สมมติฐานท่ี 3 พฤติกรรมอนัพงึประสงค์ของพนักงานมอีทิธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน จากตารางที่ 3 
พบว่า พฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนักงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน รอ้ยละ 38.8 (R2= 0.593) 
ส่วนทีเ่หลอืเกดิจากอทิธพิลของตวัแปรอื่นๆ โดยมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.271 มคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู เท่ากบั 0.770 โดยประเดน็ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื พฤตกิรรมการส านึกใน
หน้าที่ พฤติกรรมอดทนอดกลัน้ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น และพฤติกรรมการให้ความร่วมมอืโดยมคี่าน ้าหนักใน
รปูแบบมาตรฐานเท่ากบั 0.138, 0.194, 0.277, 0.155 และ 0.208 ตามล าดบั โดยสามารถเขยีนสมการได ้ดงันี้  
Y = 0.947 + 0.117 (พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื) + 0.152 (พฤตกิรรมการส านึกในหน้าที่) + 0.222 (พฤตกิรรม
อดทนอดกลัน้) + 0.101 (พฤตกิรรมการค านึงถงึผูอ้ื่น) + 0.167 (พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื)  
 
ตารางท่ี 3 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมตฐิานที ่3 
ตวัแปร ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยใน

รปูคะแนนดิบ 
ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยใน
รปูคะแนนมาตรฐาน 

t Sig. 

b SEb β 

(Constant) 0.947 0.141  6.735 0.000* 
พฤตกิรรมการใหค้วามชว่ยเหลอื 0.117 0.041 0.138 2.855 0.005* 

พฤตกิรรมการส านึกในหน้าที ่ 0.152 0.040 0.194 3.752 0.000* 
พฤตกิรรมอดทนอดกลัน้ 0.222 0.042 0.277 5.315 0.000* 

พฤตกิรรมการค านึงถงึผูอ้ื่น 0.101 0.030 0.155 3.311 0.001* 

พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื 0.167 0.042 0.208 4.010 0.000* 

R = 0.770; R2 = 0.593; Adjusted R2 = 0.586; SEE = 0.271; F = 82.758; p = 0.000* 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

อภิปรายผลการวิจยั 
จากการศกึษาเกี่ยวกบัผลการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั ครสิเตยีนีและนีลเสน็ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) แยกตาม
ปจัจยัสว่นบุคคล พบว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษา (Sig = 0.010) และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน (Sig = 0.022) ที่
แตกต่างกนัมผีลการการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ทัง้นี้ อาจจะมสีาเหตุอนัเนื่องมาจาก ว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษา
และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัอาจจะมคีวามคาดหวงั ความรู ้ประสบการณ์ และศกัยภาพในการท างาน
ใหม้ปีระสทิธภิาพแตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบั Sony and Mekoth (2016) ทีไ่ดศ้กึษาเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถในการปรบัตวัของพนักงานต้อนรบั ความพงึพอใจในการท างาน และผลการ
ปฏบิตัิงาน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถในการปรบัตวัของพนักงานต้อนรบั ความพงึพอใจในการ
ท างาน มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน และยงัสอดคลอ้งกบั Yang, Lee and Cheng (2016) ที่
พบว่า การพฒันาความสามารถอย่างต่อเนื่อง การสร้างทกัษะความคดิสรา้งสรรค ์ส่งผลใหเ้กดิประสทิธภิาพของการ
ท างานได ้ในขณะที ่เพศ อายุ และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั ผลการปฏบิตังิานของพนกังานไม่แตกต่างกนั อนั
เนื่องจาก เพศ อายุ และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ไม่ได้เป็นตวัชีว้ดัที่แสดงถงึปจัจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการท างาน
เสมอไป  
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จากการศกึษาเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานของพนักงานทีม่อีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนักงาน พบว่า ความพงึ
พอใจในงานของพนกังานดา้นวฒันธรรมองคก์ร (β = 0.297) ดา้นเพื่อนร่วมงาน (β = 0.272) และดา้นสิง่แวดลอ้ม (β 
= 0.270) มอีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ทัง้นี้ อนัเนื่องมากจาก ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
และดา้นสิง่แวดลอ้มสามารถช่วยกระตุน้ในเกดิความสขุในการท างาน ไดร้บัการยอมรบัจากสงัคมและองคก์ร เกดิความ
พงึพอใจทีจ่ะท างาน สง่ผลใหเ้กดิความภกัดแีละยนิดทีีจ่ะท างาน ซึง่สุดทา้ย ส่งผลใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
(อุบลรตัน์ ประสาท, 2543, อา้งใน ภคณฎัฐ ์สวสัดวิศิษิฏ ์และ กฤษดา เชยีรวฒันสขุ, 2556: 15; จติรลดา ตรสีาคร และ 
สรุพร อ่อนพุทธา, 2558; Navimipour and Soltani, 2016; Kasemsap, 2017) 
จากการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานที่มีอิทธิต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า 
พฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนักงาน ดา้นพฤตกิรรมอดทนอดกลัน้ (β = 0.277) ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื 
(β = 0.208) ดา้นพฤตกิรรมการส านึกในหน้าที ่(β = 0.194) ดา้นพฤตกิรรมการค านึงถงึผูอ้ื่น (β = 0.155) และดา้น
พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื (β = 0.138) มอีทิธต่ิอผลการปฏบิตังิานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบั Organ (1987, 1988, อา้งในเปลวเทยีน เสอืเหลอืง และ กฤษดา เชยีรวฒันสุข, 2557) ที่
พบว่า พฤตกิรรมอดทนอดกลัน้ การใหค้วามร่วมมอื การส านึกในหน้าที ่การค านึงถงึผูอ้ื่น และการใหค้วามช่วยเหลอืมี
ความจ าเป็นอย่างมากทีอ่งคก์รทุกองคก์รมคีวามตอ้งการทีจ่ะใหพ้นกังานของตนเองมพีฤตกิรรมดงักล่าว ซึง่พฤตกิรรม
ดงักล่าวจะน าไปสู่การท างานอย่างเต็มที่ด้วยความสามารถที่มอียู่และมกีารพฒันายิง่ขึน้ พร้อมกบัมนีิสยัที่รกัเพื่อน
ร่วมงาน ค านึงถงึสงัคมและผูอ้ื่น คอยช่วยเหลอืและแลกเปลีย่นความรูซ้ึง่กนัละกนั แกไ้ขปญัหาร่วมกนั (Oupananchai 
and Onputtha, 2018) ตลอดจนมคีวามอดทนอดกลัน้กบัความกดดนัต่างๆทีจ่ะเกดิในระหว่างการท างาน ซึง่พฤตกิรรม
เหล่าน้ีจะสามารถน าพาใหอ้งคก์รเกดิความรกัใคร่กนั (ปิยะนาฏ บุตรราช และ เชีย่วชาญ อาศุวฒันกูล, 2558; อมรรตัน์ 
แสงสาย และ กฤษดา เชยีรวฒันสขุ, 2559) ประสบความส าเรจ็ บรรลุเป้าหมาย (Viswesvaran and Ones, 2000) และ
เตบิโตจนสามารถแขง่ขนักบัผูอ้ื่นได ้(Hollenbeck, Noe and Gerhart, 2018)  
 
ข้อเสนอจากการวิจยั 
1. จากการศกึษาพบว่า ความพงึพอใจในงาน ผูบ้รหิารองคก์รควรจะมคีวามรูค้วามเขา้ใจ เกีย่วกบัหลกัและกระบวนการ
บรหิารองคก์ร รวมถงึการใชห้ลกัการของจติวทิยาในดา้นต่างๆ เช่น ดา้นความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษยแ์ละแรงจูงใจ
ในองค์กร เป็นต้น เป็นฐานในการสรา้งความพงึพอใจในการท างาน และควรจะต้องมกีารสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
เช่น การใหร้างวลั และผลตอบแทนในการท างาน ส าหรบับุคลากรทีไ่ดป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ส่วนพนักงาน
ทีด่อ้ยคุณภาพ ผูบ้รหิารควรจะต้องให้โอกาสเพื่อใหบุ้คลากรเหล่านัน้ สามารถแกไ้ขในสิง่ทีผ่ดิได้ กจ็ะท าให้ความพงึ
พอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์าร 
2. จากการศกึษาความพงึพอใจในการท างานทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน พบว่า ผูบ้รหิารควรใหค้วามใส่ใจในเรื่องของการ
พฒันาคุณภาพชวีติในการท างานอยู่เสมอ เนื่องจากการวจิยัครัง้นี้พบว่าคุณภาพชวีติในการท างานนัน้มคีวามสมัพนัธ์
กบัผลการปฏบิตังิาน และผูบ้รหิารควรควรพฒันาคุณภาพชวีติในการท างานอยู่เสมอ หากบุคลากรมคีุณภาพชวีติทีด่กี็
ย่อมสง่ใหผ้ลการปฏบิตังิานนัน้ออกมาดดีว้ยเช่นกนั 
3. ผู้บรหิารควรท าความเข้าใจว่าสถานะในปจัจุบนัองค์กรหลายองค์กรมคีวามต้องการที่จะพยายามรกัษาคน หรือ
บุคลากรทีม่คีวามสามารถและความช านาญใหม้ากทีส่ดุ จากการศกึษาขอ้มลูในดา้นการมสีว่นร่วมและความผูกพนัทาง
ใจทีส่ง่ผลต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงค ์จากนัน้จงึท าใหท้ราบว่า การมสีว่นร่วมเป็นสิง่ทีอ่งคก์รสรา้งขึน้ได ้โดย
ใหค้วามส าคญัในดา้นความใส่ใจในตวัพนักงาน เช่น การท ากจิกรรมร่วมกนั เพราะการใหค้วามส าคญักบัสิง่เลก็น้อย
เหล่าน้ีสง่ผล ท าใหพ้นกังานรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 
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วารสารสหวทิยาการวจิยั: ฉบบับณัฑติศกึษา 
ปีที ่7 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2561) 

งานวิจยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต 
จากการศกึษาเกีย่วกบั ปจัจยัความพงึพอใจในงานและพฤติกรรมอนัพงึประสงคข์องพนักงานที่มอีทิธพิลต่อผลการ
ปฏิบตัิงาน ซึ่งมีการศึกษาในบริษัท คริสเตียนีและนีลเสน็ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) เพียงอย่างเดียวเท่านัน้ ดงันัน้
งานวจิยัในอนาคตควรศกึษาในประเดน็ดงัต่อไปนี้  
1. ควรศกึษาเปรยีบเทยีบเกีย่วกบัความพงึพอใจและพฤตกิรรมอนัพงึประสงคใ์นการปฏบิตังิานกบักลุ่มธุรกจิอื่นๆ ที่
หลากหลายเพื่อหาปจัจยัทีเ่หมาะสมกบัการพฒันาผลของการปฏบิตังิานของพนกังาน 
2. ควรศกึษาเพิม่เตมิเกีย่วกบัตวัแปรอื่นร่วมดว้ยกนั เช่น ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัอิยู่มผีลกระทบต่อผลการปฏบิตังิานของ
พนกังานหรอืไม่ หรอืพฤตกิรรมการเรยีนรู ้การคดิสรา้งสรรค ์ตลอดจนถงึสภาพแวดลอ้มภายนอกต่างๆทีอ่าจมผีลต่อ
การปฏบิตังิานของพนกังาน  
3. ควรศกึษาโดยใชง้านวจิยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์หรอืการท าประชุมกลุ่มเพื่อศกึษาขอ้มลูในเชงิลกึ  
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