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บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาลักษณะแรงจูงใจในการท างานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงในการท างาน
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ประชากรเป้าหมายที่
ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี จ านวน 213 คน วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้เคร่ืองมือทางสถิติ  วิเคราะห์ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  2) ประชากรเป้าหมายส่วนมากมีความสัมพันธ์เชิง
บวกที่ระดับความจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน  คือ  มีความสามารถในการ
แก้ไขปัญหาต่างๆ  ที่เกิดจากการท างานของได้ ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเคร่งครัด สามารถ
แก้ไขปัญหาเมื่อเกิดปัญหาภายในองค์กร  
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Abstract 
jjjjjjjjThe purpose of this research is 1) To study the nature of motivation of working and the 
behavior of the organization citizenship behavior.  2) To study the relationship between the 
motivation of working and organization citizenship behavior. Instruments used in research are 
“Questionnaire” The target population for the study is Provincial Electricity Authority staff of 
213 people in Phetchaburi.  Data analysis by using statistical tools.  Analysis Percentage, 
Average, Standard deviation and hypothesis testing with correlation coefficient.   The results 
show that 1) the motivation of work is related to the organization citizenship behavior.  2) Most 
of the target population is positively correlated with the degree of motivation in the workplace 
and behavior to consider to others is the ability to solve problems of the work.  Perform the 
assignment seriously and Able to fix problems within the organization. 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
ในการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันของสังคมที่มีอยู่ตลอดเวลา องค์การจึงเป็น

หน่วยงานหนึ่งที่มีส่วนต่อการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ เพราะองค์การถือเป็นที่รวมตัวของสมาชิกใน
องค์การ ให้บรรลุเป้าหมายและจุดประสงค์ร่วมกัน เพื่อความส าเร็จขององค์การ ดังนั้น สมาชิกของ
องค์การจึงเป็นส่วนส าคัญที่สุดกับการบริหารงานขององค์การให้มีประสิทธิภาพ 

การบริหารองค์การนั้นต้องอาศัยความร่วมมือจากพนักงานภายในองค์การเป็นส่วน
ใหญ่ ซึ่งหมายถึง การท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน เมื่อพนักงานงานมีแรงจูงใจในการ
ท างาน มีความสุขในการด ารงชีวิตในองค์การ และได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน 
พนักงานจะสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรได้ และส่งผลให้พนักงานมีปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อการบริการที่มีประสิทธิภาพ บริการด้วยความเต็มใจ และมีความภูมิใจในอาชีพของ
ตน หากพนักงานขาดแรงจูงใจในการท างานพนักงานก็จะ ไม่อยากที่จะปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานไม่
เต็มที่  และเกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน ท าให้ยากต่อการปกครอง และการดูแลองค์กร 
นอกจากนี้ถ้าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรีมีแรงจูงใจในการท างานแล้วย่อม
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอีกด้วย 

แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการท างานของบุคคล  และต่อ
องค์การ เนื่องจากบุคคลแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานของคนต่างกัน  คนบางคนท างานเพื่อ
หวังทีจะได้เงินเดือนค่าจ้างเป็นผลตอบแทน แต่บางคนอาจจะมีความต้องการทางด้านจิตใจ ในอันที่
จะได้เข้าไปท างานร่วมอยู่กับกลุ่มคนต่าง ๆ ในองค์การ หรืออาจต้องการที่จะมีฐานะหรือ ต าแหน่ง
ต่าง ๆ ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจเหล่านี้จะมีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล  และในตัวบุคคลใด บุคคลหนึ่ง 
แรงจูงใจอาจเปลี่ยนแปลงไปเป็นอย่างอ่ืน แตกต่างกันไปตามกาลเวลา (ธงชัย 2543: 379-380) 
แรงจูงใจท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ทั้งนี้เพราะถ้าหากบุคคลในองค์การได้รับแรงจูงใจที่
เหมาะสม ย่อมท าให้เกิดขวัญ และก าลังใจที่ดีในการท างาน และท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ
ด้วยความเต็มใจ และช่วยให้พนักงานมีความต้องการที่จะท างาน การจะบรรลุถึงความส าเร็จตาม
เป้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของผู้ปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือใน
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การท างานจะบังเกิดได้ก็ต่อเมื่อผู้บริหารองค์การเข้าใจ ถึงความต้องการของมนุษย์ และ
สามารถเลือกใช้วิธีการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ และ เกิดความรู้สึกที่จะอุทิศตนเพื่องาน
ได้อย่างถูกต้อง (สาโรช 2542: 14) องค์การจึงต้องสร้างแรงจูงใจในการท างานขึ้น เพื่อให้บุคคล
สามารถท างานได้โดยเต็มความสามารถของตนเอง และเมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน บุคคล
จะมีความตั้งใจและเต็มใจท างาน อันจะน ามาซึ่งความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีความ
ผูกพันต่อการท างานในองค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะสามารถช่วยให้พนักงานปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากการท าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย สามารถท าให้พนักงานสามารถร่วมใช้ชีวิตในการ
ท างานได้เป็นอย่างดี ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ประกอบด้วย การช่วยเหลือผู้อ่ืน
โดยไม่ค านึงถึงตนเอง การค านึงถึงผู้อ่ืนด้วยการเห็นอกเห็นใจ ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาขึ้น มีน้ าใจ
เป็นนักกีฬา คือ การยับยั้งการกระท าบางอย่าง การอดทนอดกลั้นต่อความขับข้องใจ ความไม่
สะดวกสบาย หรือความเครียด  (วิโรจน์ เจษ าลักษณ์  2553 : 65 - 81   )สิ่งเหล่านี้เป็นพฤติกรรมที่
สามารถท าให้พนักงานเกิดความสมัครใจและยินดีในส่วนที่ไม่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี 

การด าเนินธุรกิจนั้นไม่ได้มีเพียงแต่บริษัทเอกชนเท่านั้นที่ต้องการการแสวงหาก าไร
จากการท าธุรกิจ แม้แต่องค์กรของภาครัฐ อย่างรัฐวิสาหกิจการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี ก็
ได้เร่ิมมีการบริหารงาน และวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในเชิงธุรกิจ เพื่อสร้างความ
ประทับใจและให้ลูกค้ากลับมาใช้บริการของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรีอีก เนื่องจาก
ปัจจุบันการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี เร่ิมมีคู่แข่งขันจากการเข้ามาของบริษัทเอกชนที่เข้า
มาผลิตกระแสไฟ และจ าหน่ายกระแสไฟ นอกจากนี้ยังมีการให้บริการกับลูกค้าซึ่งเป็นลูกค้าราย
ใหญ่ และส าคัญเป็นอย่างมาก ดังนั้นในการแข่งขันที่สูงขึ้น การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี
จึงต้องมีการปรังปรุงและเปลี่ยนแปลงการบริหารองค์การให้มีคุณภาพ และสามารถเทียบชั้นกับ
เอกชนได้ นอกจากนี้การเพิ่มศักยภาพการท างานในองค์การให้มีระดับความเป็นสากลมากยิ่งขึ้น จะ
น ามาซึ่งจากการเปลี่ยนแปลงการบริหารพนักงานภายในองค์การ เพราะฉะนั้น การสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจึงมีส่วนส าคัญในการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อ
เข้าสู่การแข่งขันที่เพิ่มขึ้นมา ผู้วิจัยจึงเห็นว่า การสร้างแรงจูงใจจะส่งเสริมให้พนักงานมีขวัญและ
ก าลังใจที่จะท างานอีกทั้ง การสร้างแรงจูงใจในการท างานจะส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรอีกด้วย เพราะการที่พนักงานมีความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร จะยิ่งท าให้
องค์การมีประสิทธิภาพต่อการท างานมากยิ่งขึ้น 

 



3 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาประกอบกับผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 
 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สมมติฐานการวิจัย 

 
1. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร 

แรงจูงใจในการท างาน  
 

1.  ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จ

ในการท างาน 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 

3. ความรับผิดชอบในการท างาน 

4. นโยบายและการบริหารงาน 

5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 

1. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

4. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 

5. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
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2. แรงจูงใจในความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

3. แรงจูงใจในการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรม
การค านึงถึงผู้อื่น 

4. แรงจูงใจในความรับผิดชอบในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ 

5. แรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารงานมีความสมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรม
การส านึกในหน้าที่ 

6. แรงจูงใจในความสัมพันธ์ในหน่วยงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ 

 
ขอบเขตการศึกษา 

 
1.  ขอบเขตเชิงเน้ือหา 

มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี  

ตัวแปรต้น ได้แก่ ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จของในการท างาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน และความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน  

ตัวแปรตาม ได้แก่  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

 
2.  ขอบเขตประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษางานวิจัย พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 
โดยแบ่งออกเป็น พนักงานไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี และพนักงานไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอ
ชะอ า 
 
3.  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะเวลาในการท าการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ตั้งแต่ช่วงเดือนกันยายน พ.ศ. 2554 – เดือน
ตุลาคม พ.ศ. 2554 โดยผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นเวลา 4 สัปดาห์ 
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นิยามศัพท์ 
 
การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดศัพท์ที่มีขอบเขตและความหมายเฉพาะไว้ เพื่อให้เกิด

ความเข้าใจในความหมายของงานวิจัยให้ตรงกัน ดังน้ี 
1.  แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สภาวะของบุคคล หรือแรงผลักดันที่ถูกกระตุ้น

ให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นความพยายามของบุคคล
ในการท างานให้เจริญก้าวหน้า และเป็นแรงกระตุ้นที่เกิดจากการได้รับการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้น
ที่ส านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 
                    กกกกกกกก1.1   ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่
บุคคลสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึก
พอใจในผลงานนั้นอย่างยิ่ง นอกจากนี้ยังได้รับการเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลใน
องค์การ มีโอกาสได้ศึกษา เพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน 
 1.2   การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับ การยก
ย่อง ชมเชย ความไว้วางใจ จากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอค าปรึกษา หรือ จากบุคคล
หน่วยงานต่างๆ  
 1.3   ความรับผิดชอบในการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเคร่งครัด ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการ
ท างานนั้น ๆ ให้ประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี 
 1.4   นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ การวางแผนงาน และการปฏิบัติตามข้อก าหนดของ
ก หมายแรงงาน 
 1.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสนิทสนมใกล้ชิด การมี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจร่วมกันเป็น
อย่างดี รวมถึงการท างานร่วมกันและบรรยากาศในการท างานที่เป็นมิตร 

2.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรีภายในองค์กรในการท างาน พฤติกรรมที่พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรีกระท าโดยไม่ถูกบังคับ แต่กระท าด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้
ก าหนดให้เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การที่มีลักษณะนอกเหนือ
บทบาทปกติ 
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                  กกกกกกกก2.1 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น หมายถึง การที่พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน การสมัครใจในการท างานและยินดีท างานตามที่ได้รับ
มอบหมาย อดทนต่อปัญหา หรือความไม่สะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ และอุปสรรคในการท างาน
โดยปราศจากความไม่พอใจ 
 2.2 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น หมายถึง พฤติกรรมที่มุ่งแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลในการท างาน ไม่ใช่อารมณ์ ไม่ทะเลาะเบาะแว้ง มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน  
 2.3 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่
แสดงความรับผิดชอบ เชิงสร้างสรรค์ที่เกี่ยวกับนโยบายขององค์การ ไม่ใช่เพียงแค่แสดงความ
คิดเห็น แต่ควรให้ความสนใจเกี่ยวกับข้อมูล หรือประกาศต่างๆ ที่ติดไว้ในองค์กร 
 2.4 พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานท างาน
ตามภาระหน้าที่ที่ได้ก าหนดไว้ว่าเป็นบทบาทและปฏิบัติในรูปแบบที่เหนือกว่าระดับความต้องการ
ในการปฏิบัติงานที่ต่ าที่สุด เช่น มีความตรงต่อเวลา การช่วยดูแลรักษาอุปกรณ์ภายในที่ท างาน เชื่อ
ฟังก ระเบียบ ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปใช้ในเร่ืองส่วนตัว 
 2.5 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมที่ท าด้วยความ
สมัครใจเพื่อช่วยเหลือผู้ อ่ืนเมื่อมีปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าที่ของเขาให้เสร็จ
สมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์ไม่ปกติ เช่น การแนะน าให้แก่พนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ว่า จะต้องใช้
อุปกรณ์ใดบ้าง ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในงานที่คั่งค้าง หรือช่วงที่เพื่อนร่วมงานลาป่วย สับเปลี่ยน
วันหยุดให้กับเพื่อนร่วมงาน 

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 
1.  ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการท างานของแผนกต่างๆ พนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี 
2.  ท าให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกขององค์กรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดและทฤษฏีจากหนังสือ เอกสาร และ

ผลงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด
เพชรบุรี โดยมีเนื้อหาดังนี้ 

1.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.  แนวคิดและทฤษ ีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
3.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
4.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุร ี
 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 
1.   ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน  

ขัตติยา (2543) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังทั้งหมดจากภายนอกและภายในซึ่ง
ช่วยกระตุ้นพฤติกรรมให้บุคคลท าสิ่งต่างๆให้ ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ และเป็นไปตาม
กระบวนการจูงใจของแต่ละคน 

ศิริพร  พงษ์ศรีโรจน์ (2528: 221) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นความพยายามที่จะชักจูงผู้อ่ืน 
แสดงออกหรือปฏิบัติตามสิ่งจูงใจ เป็นในรูปสนองความต้องการทางด้าน จิตใจ 

เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 20) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) มี
รากศัพท์มาจากภาษาละตินว่า Movere ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า Move หมายถึง การเคลื่อนไหว ค า
จ ากัดความของแรงจูงใจนั้น มีหลายค าที่ใช้แทนกันได้ แต่ความหมายอาจจะแตกต่างกัน 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2535: 258) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ระดับความพร้อมของ
พนักงานที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งระดับความพร้อมเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น
ความส าเร็จ การที่ผลงานเป็นที่ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล และงานใน
ตัวของมันเอง ภายหลังความต้องการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมั่นคงในงานและสภาพ
การท างานได้รับการตอบสนองแล้ว 
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บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์ (2537: 122) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ ไว้ดังนี้ แรงจูงใจ 
(motive) เป็นแรงผลักดันจากภายในของแต่ละบุคคล ได้แก่ แรงขับ (drive) เช่น ความหิว ความ
กระหาย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น อีกส่วนหนึ่งของแรงจูงใจได้แก่ ความต้องการ (need) เช่น 
ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ เป็นต้น ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในร่างกาย 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ (2541: 106) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคล
ได้รับ การกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่
ชัดเจน  

มัลลิกา ต้นสอน (อ้างถึงใน ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ 2546: 5) ได้ให้ความหมายของ
การจูงใจว่า หมายถึง ความยินดีและเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้การท างานบรรลุ
เป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้นที่มี
ทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา 

ดวงพร หุตะเสวี (2544: 15) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะที่
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเกิดจากสิ่งที่อยู่ภายใน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่
วางไว้โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ 

ฟลิปโป (Flippo  1971: 70) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นหรือการเร่งเร้า เพื่อ
ท าให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคน อันจะเป็นผลให้คนเกิดความรู้สึกภายในที่เป็นพลังที่จะ
ด าเนินการใด ๆหรือแสดงพฤติกรรมให้มุ่งไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ ทั้งนี้ การกระตุ้น หรือการเร่งเร้า
ที่จะด าเนินการ เพื่อสนองความต้องการ หรือความปรารถนาต่าง ๆ ให้เป็นที่พอใจนั้น จะมีทั้งที่ว่า
ด้วยวิธีการเชิงบวก (ปฏิฐาน) และเชิงลบ (นิเสธ) 

กูด (Good  1973: 375) กล่าวว่า แรงจูงใจ แยกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) ในแนวกว้าง
หมายถึง กระบวนการปลุกใจ สนับสนุน และกิจกรรมก าหนดทิศทางบางอย่างในการกระตุ้น
พฤติกรรมหรือการสนับสนุนเป้าหมาย 2) เป็นศิลปะในการประยุกต์ใช้เคร่ืองกระตุ้น และปลุก
ความสนใจ เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ความต้องการ 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546: 7) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ไว้ดังนี้ แรงจูงใจ 
หมายถึง ความพยายามใด ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน, กระตุ้น หรือ โน้มน้าว เพื่อให้บุคคลแสดง
พฤติกรรม หรือการกระท าตามทิศทางที่ก าหนดไว้ ด้วยความร่วมมือ อย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้
เพื่อที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กรเพิ่มมากขึ้น 

McClelland (1955) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงสภาพอารมณ์ของ
บุคคลต่อสิ่งเร้า แล้วปรากฏออกมาเป็นพฤติกรรม เพื่อมุ่งไปสู่จุดหมาย การเกิดอารมณ์พึงพอใจ 
หรือไม่พึงพอใจก็ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในชีวิตของบุคลนั้น 
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จากความหมายของแรงจูงใจในการท างานดังกล่าว จะสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการ
ท างานเป็นสิ่งกระตุ้น หรือสิ่งเร้าต่อบุคคลในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยสิ่งเร้าจากภายใน และ
ภายนอก และจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม น าไปสู่จุดมุ่งหมาย ความส าเร็จ และ
ความต้องการ 
 
2.  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

สุพานี สฤษ ์วานิช (2552: 156) แรงจูงใจในองค์การ จะมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 3 
ส่วนใหญ่ ๆ คือ 

2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งจะหมายถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual 
Difference) ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคต ิความสามารถในการรับรู้ และ
ความคาดหวังต่าง ๆตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อ
แรงจูงใจของแต่ละคนให้แตกต่างกันออกไป 

2.2  ปัจจัยในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานที่แตกต่างกัน หรือคุณลักษณะและธรรมชาติ
ของงานที่แตกต่างกันในด้านความท้าทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกที่จะได้ประสบความส าเร็จจาก
งานเหล่านี้จะท าให้งานนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกัน 

2.3 ปัจจัยต่าง ๆ ขององค์การ เช่น โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ บรรทัดฐาน 
นโยบาย และระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนักงานจึงท าให้พนักงาน
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันออกไป 
 
3.  ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation Theories) 

กว่า 40 ปีที่ผ่านมา เกิดทฤษ ีแรงจูงใจในการท างานมากมายซึ่งมีการอธิบายไว้
แตกต่างกันอย่างชัดเจนในมุมมองที่มีต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เช่น สภาพแวดล้อม สังคม นิสัย และ
กระบวนการรับรู้ ซึ่งเราสามารถแบ่งทฤษ ีของแรงจูงใจในการท างานได้ 2 รูปแบบ คือ  

3.1 เชิงเนื้อหา )Contents Theories( อธิบายถึงเนื้อหาของงาน เน้นความท้าทาย ความ
เจริญก้าวหน้า โอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ในการท างานของพนักงาน 

3.2 เชิงกระบวนการ )Process Theories( อธิบายถึงกระบวนการในการท างาน ไม่เน้น
ที่การท างานโดยตรง แต่ค่อนข้างที่จะเน้นที่การรับรู้ ความเข้าใจที่มีต่อการท างาน และการตัดสินใจ 
สามารถแบ่งออกเป็นทฤษ ีต่าง ๆ ได้ดังนี้ 
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                  กกกกกกกก3.2.1 ทฤษ ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ )Achievement Motivation Theory( คือ 
ความปรารถนาที่จะไปสู่ความส าเร็จ เป็นสิ่งที่คนทั่วไปต้องการ  David McClelland กล่าวถึง 
ลักษณะผู้ที่ประสบความส าเร็จสูง 3 ประการ ได้แก่ 
  -  พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน พร้อมที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
  -  กล้าได้กล้าเสีย และมีการก าหนดเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม 
  -  การยอมรับอย่างต่อเน่ือง และได้รับค าชมเชยเกี่ยวกับความก้าวหน้า 

3.2.2  ทฤษ ีความต้องการตามล าดับขั้น ) Need Hierarchy Theory) 
Abraham Maslow )มณฑล รอยตระกูล, 2546 อ้างถึงใน ชมพูนุช สุบรรณรักษ์ 2551: 17( ให้
ความส าคัญกับแหล่งที่มาของแรงจูงใจ เช่น ความต้องการด้านชีววิทยาหรือสัญชาตญาณ อะไรคือ
สาเหตุให้คนประพฤติตัวตามความพึงพอใจของตนเอง ซึ่งความต้องการอย่างหนึ่งไม่ได้ส่งผลต่อ
พฤติกรรมในระยะยาว และความต้องการอ่ืนก็จะเข้ามาแทนที่ คนเรามักจะเสาะหาสิ่งต่าง ๆ เพื่อ
สนองความต้องการ เพราะความต้องการที่จะสมหวังย่อมไม่มีที่สิ้นสุด  โดยได้เสนอความต้องการ
เป็น 5 ขั้น ได้แก่ 

-  ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้น
พื้นฐานที่สุด เพื่อความมีชีวิตอยู่รอด ได้แก่ อาหาร อากาศ น้ า การนอน และแรงขับทางเพศ เป็นต้น 
 -  ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการแสวงหา
ความปลอดภัยทางด้านที่พักอาศัยและความมั่นคง 
 -  ความต้องการความรักและการยอมรับ (Belonging and love needs) เป็น
ความต้องการที่ต้องการการยอมรับทางสังคมในด้านความรัก มิตรภาพ บทบาทหน้าที่ และการมี
ส่วนร่วม 
 -   ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Self-esteem needs) เป็นความ
ต้องการทางด้านความคิดภายใน เช่น เป็นที่ชื่นชอบและได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น 
 -  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการ
สูงสุดในชีวิตของคน เป็นการเข้าใจและตระหนักในความสามารถของตน จึงต้องการจะใช้
ความสามารถนั้นตอบสนองความต้องการของตน โดยไม่สนใจว่าจะต้องได้รับผลตอบแทน 
กกกกกกกกกกกกกก3.2.3 ทฤษ ี อี.อาร์.จี.ของอัลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) Alderfer (สมยศ นาวี
การ, 2538 อ้างถึงใน ณัฐยา ไพรสงบ 2546: 10) ได้เสนอแนวทฤษ ี ERG ซึ่งมีลักษณะย่อทฤษ ี
ของมาสโลว์ โดยได้แบ่งล าดับความต้องการออกเป็น 3 ด้านดังนี้ 
 -  ความต้องการด ารงอยู่ (Existence Needs = E) จะเป็นความต้องการระดับ
ต่ าสุดประกอบด้วยสิ่งจ าเป็นในชีวิตหลายอย่างและความต้องการทางด้านวัตถุ  ความหิว ความ
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กระหาย และที่พักอาศัย ความต้องการที่จะได้มีชีวิตอยู่รอด ต้องการเงินเดือน ผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
ความต้องการประเภทนี้เทียบได้กับความต้องการทางร่างกาย และความต้องการความปลอดภัยของ
มาสโลว์นั่นเอง 
 -  ความต้องการสัมพันธภาพ (Relatedness Needs = R) ความต้องการซึ่ง
เกี่ยวข้องกันกับผู้อ่ืน เช่น การเป็นสมาชิกของครอบครัว ผู้ควบคุมงาน ผู้ร่วมงาน ผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชาและเพื่อน การแลกเปลี่ยน การยอมรับ การรับรอง ความเข้าใจ เป็นความต้องการความรักและ
สังคมซึ่งเหมือนกับความต้องการสังคมและความรักของมาสโลว์ 
 -  ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs = G) ความต้องการทั้งหมดที่
เกี่ยวข้องกับปัญหาต่างๆควรจ าเป็นต้องใช้ความสามารถให้เป็นประโยชน์อย่างเต็มที่ หรือพัฒนา
ตนเองซึ่งเป็นความต้องการสูงสุด ความต้องการระดับนี้เหมือนกับความต้องการยอมรับและความ
ต้องการความส าเร็จในชีวิตของมาสโลว์ 

Alderfer ไม่เชื่อว่าบุคคลจะต้องตอบสนองความต้องการระดับหนึ่งอย่าง
เต็มที่ก่อนที่จะก้าวต่อไปยังความต้องการอีกระดับหนึ่ง แต่พบว่าบุคคลจะถูกจูงใจด้วยความต้องการ
มากกว่าระดับหนึ่งพร้อมกันไป เช่น ความต้องการเงินเดือนที่เพียงพอ(ความต้องการด ารงอยู่ 
สามารถเกิดขึ้นได้ในขณะเดียวกับความต้องการชื่นชม (ความต้องการความสัมพันธภาพ) และความ
ต้องการสร้างสรรค์ (ความต้องการเจริญเติบโต) และพบว่าล าดับความต้องการจะแตกต่างกัน
ระหว่างบุคคล ผู้ประกอบการจะแสวงหาการยกย่อง (ความต้องการความสัมพันธภาพ) หรือการ
แสดงความคิดสร้างสรรค์ (ความต้องการเจริญเติบโต) ก่อนความกังวลต่อความต้องการด ารงอยู่เช่น 
ความหิว (ความต้องการด ารงอยู่) 
กกกกกกกกกกกกกกก3.2.4  ทฤษ ีสองปัจจัยของ Herzberg (Motivation – Hygiene Theory) 
Herzberg )จุรีย์ อุสาหะ, 2542  อ้างถึงใน ณัฐยา ไพรสงบ 2546: 16) เสนอทฤษฏีองค์ประกอบคู่ 
หรือทฤษฏีสองปัจจัย (Motivation –Hygiene Theory หรือ Two-Factor Theory) เน้นบรรยากาศการ
ท างาน และบรรยากาศแวดล้อม เพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน มีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยเป็นเคร่ืองกระตุ้นจูงใจ เป็นออกเป็น 2 กลุ่มคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และกลุ่มปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยบ ารุงรักษา 
(Maintenance Factors) 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก1)  กลุ่มปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในงานซึ่งปัจจัยจะเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน  (Job Content) หากไม่มีปัจจัยดังกล่าวก็
มิได้ก่อให้เกิดความไม่พอใจในงานแต่อย่างใด ประกอบด้วย 
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  -  ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจใน
ผลงานนั้น 
  -  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับ
การยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลใน
หน่วยงาน การยอมรับนับถือนี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย  แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ 
หรือการแสดงออกอื่นใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
  -  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่
น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และเป็นงานที่ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็น
งานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพังผู้เดียว 
  -  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากการที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจ ความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
ไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
  -  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับจากเลื่อนขั้น
ต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ (จุรีย์  อุสาหะ, 2542  อ้างถึงใน  ณัฐยา ไพรสงบ 2546: 16) 
เสนอทฤษฏีองค์ประกอบคู่ หรือทฤษฏีสองปัจจัย (Motivation Hygiene Theory หรือ Two-Factor 
Theory) เน้นบรรยากาศการท างานและบรรยากาศแวดล้อม เพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึง
พอใจในงาน มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยเป็นเคร่ืองกระตุ้นจูงใจ เป็นออกเป็น 2 กลุ่ม
คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และกลุ่มปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
หรือปัจจัยบ ารุงรักษา (Maintenance Factors) 
  -  โอกาสเจริญก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึงได้รับ
การพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะจากการปฏิบัติ ตลอดจนการมีโอกาสศึกษาต่อเพื่อเพิ่ม
คุณวุฒิและความรู้ หรือได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก2)  กลุ่มปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือ
ปัจจัยบ ารุงรักษา เป็นปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานหรือบริบทของงาน (Job Context) เป็น
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน หากขาดปัจจัยกลุ่มนี้ ซึ่งประกอบด้วย 
  -  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง 
นโยบายหรือการจัดการและการบริหารงานขององค์การ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การ
ติดต่อสื่อสาร ภายในองค์การ รวมถึงก ระเบียบขององค์การที่ต้องก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
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  -  วิธีการบังคับบัญชา (Supervision-Technical) ความสามารถ
และวิธีการที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงานในหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างมีประสิทธิภาพเป็นที่
ยอมรับมีความสามารถแก้ปัญหาต่างๆ อย่างมีเหตุมีผลได้ทันท่วงทีดีและเหมาะสมมีการมอบหมาย
หน้าที่อย่างชัดเจน 
  - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์กร (Interpersonal 
Relations) หมายถึง ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน โดยการ
ติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา หรือ วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มี
ความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 
        -  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) หมายถึง 
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชั่วโมงการท างาน เป็นต้น รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ต่าง ๆ เป็นต้น ซึ่งต้องเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว  สัดส่วนปริมาณและจ านวน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานต้องมีความเหมาะสมกัน 
  -  เงินเดือนและค่าตอบแทน )Salary) หมายถึง เงินเดือน
ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่พึงได้รับ เงินเดือน เงินพิเศษอ่ืน ๆ รวมถึงประโยชน์ต่างๆ ใน
รูปของสวัสดิการ มีความเหมาะสม และเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายเพื่อตนเองและครอบครัว 
  -  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง 
ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีซึ่งเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การถูกโยกย้ายไปท างานในที่ใหม่ 
ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ท าให้เขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกับการท างานแห่งใหม่นั้น 
  -  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นอาชีพที่
ยอมรับนับถือทางสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
  -  ความมั่นคงในงาน (Job Security)  หมายถึง  ความมั่นคงยั่งยืน
ในการที่จะปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานได้ตลอดไปเท่าที่ต้องการ ตราบใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มความสามารถ และเป็นงานที่ท าให้ชีวิตมีความมั่นคงปลอดภัย 

Herzberg ให้ความเห็นว่าปัจจัยค้ าจุน เป็นสภาพแวดล้อมที่ส าคัญยิ่งของ
งานที่จะรักษาคนไว้ในองค์การในลักษณะที่ท าให้เขาพอที่จะท างานได้  คือ ถ้าปัจจัยค้ าจุนไม่ได้รับ
การตอบสนอง จะเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน ถึงแม้ปัจจัยค้ าจุนจะได้รับการ
ตอบสนองก็เป็นเพียงการช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น  ถึงแม้ว่าผู้บริหารจะ
พยายามลดสิ่งที่ท าให้พนักงานไม่พอใจในการท างานมาถึงระดับศูนย์ และพยายามตอบสนองความ
ต้องการเกี่ยวกับ ปัจจัยค้ าจุนเพียงใด ก็เป็นเพียงการท าให้ไม่เกิดความไม่พึงพอใจขึ้นเท่านั้น ซึ่งไม่
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สามารถน าไปสู่ความพอใจในงานได้ และแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่ละคนมิใช่ขึ้นอยู่กับ
ผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีที่สุดคือ จะสามารถช่วยขจัดความไม่พอใจ
ต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่สามารถใช้สร้างความพอใจได้ ดังนั้นในกระบวนการจูงใจที่ต้องการจะสร้างให้
เกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจ าต้องมีการจัดและก าหนดปัจจัยต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยค้ าจุน และ
ปัจจัยจูงใจทั้งสองอย่างพร้อมกัน 
 

ปัจจัยค้ าจุน           (-)    เงินเดือน  ถ้าหากได้รับการตอบสนอง 
(ส าหรับตอบสนองความ         (-)    ทัศนคติของนาย ไม่พอเพียง พนักงานจะเกิด 
ต้องการระดับที่อยู่ต่ า)  สภาพเงื่อนไข  ความไม่พอใจ 

     ของงาน 
 
สภาพเงื่อนไขท่ีกระทบต่อคนในขณะท างาน 

 
ปัจจัยจูงใจ         (+) ความส าเร็จ  ถ้าได้รับการตอบสนองพอ 
(ส าหรับตอบสนองความ  การเติบโต  เพียง และถูกต้องจะน าไปสู่ 
ต้องการระดับที่อยู่สูง)       (+) ความรับผิดชอบ  ความพอใจและมีแรงจูงใจ 

      สูง 
 

ภาพท่ี 2 กลไกของทฤษ ีการจูงใจของ Herzberg 
ที่มา: ธงชัย สันติวงษ์, องค์การและการบริหาร การศึกษาจัดการแผนใหม่.  )กรุงเทพมหานคร:  
ส านักพิมพ์วัฒนาพานิช, 2543(, 406. 

 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก3.2.5 ทฤษ ีความต้องการของ Mcclelland (Mcclelland’s AAP 
Needs Theory) )สงวน สุทธิเลิศอรุณ อ้างถึงใน กุสุมา จ้อยช้างเนียม 2547: 22) ได้สรุปทฤษ ีความ
ต้องการของ David C. Mcclelland ว่า Mcclelland น า เสนอทฤษ ีเอ เอ พี (AAP) ว่า มนุษย์มีความ
ต้องการที่ส าคัญ 3 ประการ คือ ความต้องการความส าเร็จ (Achievement Needs) ความต้องการ
ความผูกพัน (Needs for Affiliation) และ ความต้องการอ านาจบารมี (Needs for Power) 
   -  ความต้องการความส าเร็จ (Achievement Needs) มนุษย์มีความ
ต้องการความส าเร็จจึงก าหนดเป้าหมายในการท างาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทัศน์ ใช้ยุทธศาสตร์
ในการท า งานหรือมี อิทธิบาท 4 ในการท า งาน คือมฉีันทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจในงาน) มีวิริยะ 
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(ความเพียรพยายาม) และวิมังสา (เพื่อบรรลุความส าเร็จในงาน) นั่นเอง ความต้องการนี้ตรงกับ
ความต้องการขั้นที่ 5 ของ Maslow 
  -  ความต้องการความผูกพัน (Needs for Affiliation)   มนุษย์เป็นสัตว์
สังคม จึงต้องการรู้จักและมีความผูกพันกับเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน และมีความรักความเข้าใจ ให้
ความช่วยเหลือเกื้อกูล และ เอ้ืออาทรต่อกัน ความต้องการนี้ตรงกับความต้องการขั้นที่ 3 ของ 
Maslow 
  -  ความต้องการอ านาจบารมี (Needs for Power) มนุษย์ชอบอยู่เป็นหมู่ 
เป็นพวก เป็นคณะ จึงต้องการอ านาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย์ ซึ่งความต้องการของ 
Mcclellandนี้ตรงกับความต้องการขั้นที่ 4 ของ Maslow 
กกกกกกกกตามทฤษ ีของ Mcclelland ที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัย )อ้างถึงใน กุสุมา จ้อยช้างเนียม 2547: 
22) มีความเห็นว่ามีความใกล้เคียงกับทฤษ ีล าดับความต้องการของ  Maslow และทฤษ ีความ
ต้องการของ Alderfer การจะสร้างแรงจูงใจตามทฤษ ีนี้ก็ด้วยการตอบสนองความต้องการส าคัญทั้ง 
3 ประการ เมื่อความต้องการของพนักงานได้รับการตอบสนองอย่างสมบูรณ์ก็จะท า ให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกที่ดีต่อการท างาน เป็นการกระตุ้นให้พนักงานอยากท างาน 

จากทฤษ ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในกลุ่มทฤษ ีเนื้อหา (Content Theory) ข้างต้น จะเห็นได้
ว่า แนวคิดของนักทฤษ ีทั้ง 4 คือ ทฤษ ีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierachy 
of Needs) ทฤษ ีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ทฤษ ี ERG Alderfer 
(Alderfer’s ERG Needs Theory) และ ทฤษ ี AAP ของ Mcclelland (Mcclelland’s AAP Needs 
Theory) มีความสัมพันธ์และคล้ายคลึงกัน โดยทุกทฤษ ีจะกล่าวถึงการจูงใจโดยพึงให้ตอบสนอง
ความต้องการของบุคคล จึงสรุปเปรียบเทียบทฤษ ีทั้ง 4 เป็นตารางได้ดังน้ี 

จากแนวคิดและทฤษ ีของแรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยได้เลือกใช้ทฤษ ีสองปัจจัย
ของ Herzberg ที่อธิบายถึงปัจจัยจูงใจให้พนักงานพอใจในงานที่ท า มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดย
มีการใช้ปัจจัยเป็นเคร่ืองกระตุ้นจูงใจ และทฤษ ีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ ซึ่งศึกษา
ความต้องการของพนักงานที่มีผลต่อแรงจูงใจทั้งทางด้านความต้องการการด ารงอยู่ การสร้าง
สัมพันธภาพ และการเจริญเติบโต นอกจากนี้ผู้วิจัยยังน าทฤษ ีความต้องการของ  Mcclellend มา
เชื่อมโยงกับทฤษ ีความต้องการของมาสโลว์ และน ามาปรับให้สอดคล้องกับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี โดยสามารถน าเนื้อหามารวมกัน ท าให้
ตัวแปรลดลงเหลือ 5 ตัวแปร ซึ่งประกอบด้วย 

1) ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในหน่วยงาน 
2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
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3) ความรับผิดชอบในการท างาน 
4) นโยบายและการบริหาร 
5) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
 
แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

 
1.  ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
กกกกกกกกวรดา อุดมอานุภาพสุข  (2549:12   )ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุน  และเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งองค์การ
ไม่ได้ก าหนดไว้เป็นหน้าที่ที่พนักงานต้องปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยที่
ไม่มีผลต่อความดีความชอบของพนักงานอย่างเป็นทางการ 
กกกกกกกกเอกชัย อภิศักดิ์กุล  (2549: 48) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิดที่ดีใน
องค์การเป็นพฤติกรรมที่พนักงานกระท าโดยไม่ถูกบังคับ แต่กระท าด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรม
ที่ไม่ได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ และเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การที่มี
ลักษณะนอกเหนือบทบาทปกติ  (Extra – Role Behavior) เพิ่มเติมจากพฤติกรรมตามบทบาทในงาน
ปกต ิ(In – Role Behavior)  
กกกกกกกกจักรี วงศ์เงิน (2552: 12) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิดที่ดีขององค์กร เป็น
พฤติกรรมของพนักงานที่องค์กรไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ แต่เป็นพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นเองและพนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการด าเนินงานในองค์กร และช่วย
ส่งเสริมให้ช่วยปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรมีประสิทธิภาพ 
กกกกกกกกณัฏฐิกา บูรณกูล    ( 2552: 6) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากการ
ตัดสินใจด้วยตนเอง ซึ่งองค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ แต่เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติให้องค์การ โดยไม่เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลหรือการลงโทษ 
กกกกกกกกแพรภัทร ยอดแก้ว  (2552:52) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้าน
ต่างๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทที่องค์การคาดหวังไว้  และเป็นกิจกรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ พฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุน
องค์การ สังคม และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในที่ท างาน สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ 
ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับ
ให้ท า รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 
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กกกกกกกกวิโรจน์ เจษ าลักษณ์  (2553: 71) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กร เป็นการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในการท างานและด ารงอยู่ในองค์กรนอกเหนือไปจาก
ข้อก าหนดในบทบาทหน้าที่  
กกกกกกกกKatz & Kahn (1989,quoted in Organ 1991: 275) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความ
ช่วยเหลือ และความเป็นมิตร ซึ่งปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานในที่ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในโรงงาน ใน
หน่วยงานรัฐบาล ในคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย แต่ไม่ได้เป็นที่สังเกต และถูกระบุไว้ในหน้าที่ที่
ต้องปฏิบัติแต่พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์การ  เนื่องจากหากขาด
พฤติกรรมเหล่านี้ไปแล้วระบบต่าง ๆ ในองค์การจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ 
กกกกกกกกSpector (1996: 257) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ และเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การ เช่น 
การท างานตรงเวลา การช่วยเหลือคนอ่ืนๆ การอาสาสมัครท างานโดยไม่ได้รับการขอร้อง  ให้
ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใช้เวลาในที่ท างานไปกับเร่ืองส่วนตัว 
กกกกกกกกSchnake & Dumber (1997: 220) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลหรือ
การลงโทษโดยตรง และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

Organ (1997: 85) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง
บทบาทพิเศษ หรือบทบาทที่นอกเหนือกว่างานในหน้าที่ ไม่มีรางวัลให้ในระบบที่เป็นทางการ 

Newstrom และ Davis (1997: 265) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ปฏิบัติโดยสมัครใจในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งการ  ปฏิบัติ
ดังกล่าวจะช่วยสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ 

Greenberg และ Baron (1997: 370) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ หมายถึง การปฏิบัติของสมาชิกในองค์การที่นอกเหนือจากความต้องการในงานที่เป็น
ทางการของพวกเขาหรือเป็นการปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 

Moorhead และ Griffin (2001: 108) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการสร้าง สนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดผลทางบวกต่อ
องค์การ 

Deshpande (2002: Online.) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ว่าพฤติกรรมนี้ไม่ใช่พฤติกรรมที่เป็นทางการ แต่มันคล้ายกับหน้าที่หรือบทบาทพิเศษที่
กระท าโดยไม่ได้มุ่งหมายต้องการรางวัลตอบแทนจากองค์กร ตัวอย่างของพฤติกรรมเหล่านี้ เช่น 
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การตรงต่อเวลา, การช่วยเหลือผู้ร่วมงานอ่ืนๆ, การรับอาสาท า สิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ตนไม่ได้ถูกระบุให้
ต้องกระท า, การเสนอความคิดสร้างสรรค์ และ การฝึกฝนอยู่เสมอและไม่ปล่อยเวลาให้สูญเปล่า ใน
การทุ่มเท เพื่อการท างานของตนอยู่เสมอ โดยพฤติกรรมเหล่านี้ยังรวมถึง พฤติกรรมที่คนจะละเว้น
จากการกระท าอะไรบางอย่าง ถึงแม้ว่าความจริงแล้ว พวกเค้าอยากจะท า เช่น ชอบจ้องจับผิด
ผู้ร่วมงาน คนอ่ืน, มีอารมณ์โกรธง่าย, ชอบบ่นหรือต่อว่าในเร่ืองเล็กน้อย, ชอบโต้แย้ง หรือโต้เถียง
กับ ผู้อื่นแม้เป็นเร่ืองที่ไม่ส าคัญ โดยสิ่งเหล่านี้ รวมเรียกว่า Supra-role behaviors ซึ่งผู้ที่มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรจะละเว้นกระท า 

Greenberg (2002: 128) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
หมาย ถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากพฤติกรรมที่เป็นทางการในการท างาน  และเป็นกิจกรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ 

จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากพฤติกรรมที่เป็นทางการ การปฏิบัติตามก ระเบียนขององค์การ 
โดยพฤติกรรมดังกล่าวเกิดจากความเต็มใจของพนักงาน ในการปฏิบัติงาน ซึ่งพฤติกรรมนี้จะส่งผล
ดีให้แก่องค์การ และจะส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ 
 
2.  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกOrgan and Konvsky (1989 cited in Spector  อ้างอิงใน วรดา อุดมอานุภาพสุข 2549: 
13( ได้จ าแนกรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 5 รูปแบบ 
กกกกกกกก1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) การที่พนักงานอาสาให้ความช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาในด้านต่างๆ เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการ
ท างาน ช่วยแนะน าพนักงานใหม่เกี่ยวกับวิธีการใช้เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ต่างๆ 
กกกกกกกก2)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น )Courtesy) การที่พนักงานให้ความส าคัญกับผลกระทบ
จากการปฏิบัติงานของตนที่อาจมีต่อบุคคลอ่ืน และระมัดระวังที่จะไม่สร้างปัญหาให้กับบุคคลอ่ืน 
เพราะตระหนักว่า การปฏิบัติในองค์การต้องพึ่งพาซึ่งกันแหละกันอยู่เสมอ ดังนั้น การกระท าของ
ตนเองอาจมีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนๆ จึงค านึงถึงผลกระทบที่บุคคลอ่ืนจะได้รับจากการกระท าของ
ตน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบัติส่วนรวม เป็นต้น 
กกกกกกกก3)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะ
อดทนอดกลั้นต่อความขับข้องใจ การถูกรบกวน หรือความเครียดที่มาจากการท างาน หรือการ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืน และหลีกเลี่ยงที่จะกระทบกระทั่งกับบุคคลอ่ืน เช่น ในกรณีพนักงานพบ
ปัญหาในการท างานที่มีสิทธิที่จะเรียกร้องความเป็นธรรมได้ แต่การร้องทุกข์นั้นจะเพิ่มภาระให้กับ
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ผู้บริหาร และจะท าให้เกิดการโต้เถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน พนักงานคน
นี้จึงอดทน และเลือกที่จะไม่ร้องทุกข์ด้วยความเต็มใจ 
กกกกกกกก4)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบ และการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ในองค์การ เช่น การมีส่วนร่วมและเข้าร่วมการประชุม รักษาความลับ
ขององค์การ มีความต้องการพัฒนาองค์การ รักษาภาพลักษณ์ขององค์การ แสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะที่เหมาะสม เป็นต้น 
กกกกกกกก5)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การที่พนักงานท าได้
ดีเกินกว่าความต้องการขั้นต่ าขององค์การ ปฏิบัติตามก ระเบียบ และสนองนโยบายขององค์การ 
เช่น ขยันท างาน ตรงต่อเวลา ประหยัด และดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และทรัพยากรต่างๆ ของ
องค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติงานไปในเร่ืองส่วนตัว เป็นต้น ซึ่งคนที่มีส านึกในหน้าที่จะ
ปฏิบัติตามก ระเบียบ และนโยบายขององค์การได้เป็นอย่างดี 
กกกกกกกกGreenberg and Baron (1997: 370( ได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญ 3 ประการด้วยกันของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนี้  
กกกกกกกกประการแรก เป็นพฤติกรรมที่เกินกว่าความต้องการในบทบาทหน้าที่ในการท างานของ
พนักงาน  

ประการที่สอง พนักงานตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามสถานการณ์ด้วยความสมัครใจ  
ประการที่สาม พนักงานไม่คิดว่าจะได้รางวัลเป็นทางการจากองค์การ องค์ประกอบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 5 รูปแบบดังนี้ 
กกกกกกกก1(  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ )Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานเมื่อมีโครงการที่ยาก สับเปลี่ยนวันหยุดเพื่อร่วมงาน อาสาที่จะช่วยเหลืองาน 
กกกกกกกก2(  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ )Conscientiousness) เป็นความตั้งใจที่จะท างาน
เหนือกว่าความต้องการในงานที่น้อยที่สุด เชื่อฟังก ระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาใน
การปฏิบัติงานไปใช้ในเร่ืองส่วนตัว 
กกกกกกกก3(  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ )Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีส่วน
ร่วมกับวิถีชีวิตขององค์การ เช่น การให้ความสนใจเกี่ยวกับการประชุมด้วยความสมัครใจ อ่าน
ประกาศต่างๆ มากกว่าที่จะขว้างทิ้งไปในเร่ืองแจ้งให้ทราบทั่วไป อ่านบันทึก เก็บข้อมูลใหม่ๆ 
กกกกกกกก4(  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น )Sportsmanship) เป็นการสมัครใจหรือยินดีที่จะ
ยอมรับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นโดยปราศจากการบ่น และการมีพฤติกรรมตามค ากล่าวที่ว่า “ยิ้มและ
อดทนในการท างาน ไม่ค้นหาสิ่งที่ผิดพลาดขององค์การ” 
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กกกกกกกก5(  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน )Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาเบาะแว้ง
ขยายออกไป เมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน 
 
3.  ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกWilliams และ Anderson (1991, quoted James et al. 2002: 93-108( ได้แบ่งแนวคิด 
เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น2รูปแบบคือ 
กกกกกกกก1(  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่บุคคล)Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals-OCB-I) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์เฉพาะหน้าต่อ
บุคคล เช่นการช่วยเหลือผู้อ่ืนในเร่ืองที่เกี่ยวกับงานหรือปัญหาในงานเป็นต้น 
กกกกกกกก2(  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่องค์การ )Organizational -
Citizenship Behavior Directed Toward Organization-OCB-O) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การโดยทั่วไป 
กกกกกกกกต่อมา Organ (1997,quoted James et al. 2002: 93-108( ได้อธิบายถึงแนวคิดดังกล่าวว่า 
OCB-I นั้นได้แก่มิติของ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
ส่วน OCB-O ได้แก่มิติของ พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  
กกกกกกกกจากการทบทวนงานวิจัย เร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การทบทวน
ความส าคัญทางทฤษ ีและงานวิจัยเชิงประจักษ์ และข้อเสนอแนะการวิจัยในอนาคตโดย Podsakoff 
และคณะ )2000 อ้างถึงใน แพรภัทร ยอดแก้ว 2553: Online) ผู้วิจัยได้แนวคิดต่างๆ เกี่ยวกับรูปแบบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การดังนี้ 
กกกกกกกก1(  Smith และคณะ )1983( ได้แบ่งรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การออกเป็น2รูปแบบคือ 
กกกกกกกกกกกกกกกก1.1(  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ )Altruism) เป็นพฤติกรรมที่มี
จุดมุ่งหมาย และความตั้งใจที่ช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ที่ต้องเผชิญหน้ากัน เช่น ช่วยแนะน า
งานให้เพื่อนใหม่ช่วยเหลือเพื่อนที่ต้องท างานหนัก 
กกกกกกกกกกกกกกก1.2(  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ )Generalized Compliance) เป็น
พฤติกรรมที่ เกี่ยวข้องอย่างเป็นทางการมากกว่าเป็นรูปแบบของตระหนักรู้ ไม่ได้ก าหนด
วัตถุประสงค์กับคนใดคนหนึ่งที่เฉพาะเจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนทางอ้อมในเร่ือง
เกี่ยวกับระบบการท างานในองค์การ เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใช้เวลาท างานไปกับเร่ืองส่วนตัว 
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หรือเร่ืองที่ไร้ประโยชน์พฤติกรรมเหล่านี้มีบางสิ่งที่คล้ายคลึงกับการให้ความร่วมมือ หรือการ
ยอมรับบรรทัดฐานที่ก าหนดว่า พนักงานที่ดีควรจะต้องปฏิบัติตนอย่างไร 
กกกกกกกก2(  Graham (1989( และ Moorman และ Blakely (1995( ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น4รูปแบบดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกกกกก2.1(  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ )Interpersonal Helping) เป็น
พฤติกรรมเน้นที่การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการท างานเมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการความช่วยเหลือ 
กกกกกกกกกกกกกกกก2.2(  พฤติกรรมความภักดี )Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการ
สนับสนุนองค์การโดยให้ภาพที่ดีปรากฏต่อบุคคลภายนอก 
กกกกกกกกกกกกกกกก    2.3(  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ )Personal Industry) เป็นพฤติกรรม
ที่พนักงานปฏิบัติในสิ่งที่เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ และท าในสิ่งที่เกินกว่าภาระงานในหน้าที่ 
กกกกกกกกกกกกกกกก    2.4(  พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ )Individual Initiative) เป็นการ
ติดต่อสื่อสารในสถานที่ท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มและบุคคล 
กกกกกกกก3(  Graham (1991( ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 3 รูปแบบ
ดังนี ้
กกกกกกกกกกกกกกกก    3.1(  พฤติกรรมความภักดีต่อองค์การ )Organizational Loyalty) เป็นการ
ระบุถึงความจงรักภักดีต่อผู้น าขององค์การและต่อองค์การ รวมทั้งพฤติกรรมที่ช่วยปกป้ององค์การ
จากการถูกคุกคามซึ่งช่วยให้องค์การมีชื่อเสียง และร่วมมือกับพนักงานคนอ่ืนๆ ที่จะช่วยสนับสนุน
ความสนใจขององค์การ 
กกกกกกกกกกกกกกก  3.2(  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ )Organizational Obedience) ให้
ความส าคัญที่โครงสร้างขององค์การ ค าพรรณนางาน และนโยบายของฝ่ายบุคคลที่ช่วยบันทึก และ
ยอมรับความต้องการ และสิ่งที่ปรารถนาตามก เกณฑ์ ข้อปฏิบัติเชิงโครงสร้างอย่างมีเหตุผล การ
ยอมอยู่ภายใต้ก เกณฑ์ )Obedience อาจหมายถึง การเคารพต่อก  และค าสั่งในเร่ืองความตรงต่อ
เวลาการท างานให้ส าเร็จ และช่วยดูแลรักษาทรัพยากรขององค์การ( 
กกกกกกกกกกกกกกกก    3.3(  พฤติกรรมการมีส่วนร่วม )Organizational Participation) เป็นความ
สนใจในเหตุการณ์ขององค์การ แนะน าความคิดพื้นฐานเกี่ยวกับมาตรฐานพฤติกรรมที่มีความ
ถูกต้อง โดยเก็บข้อมูลอธิบายผ่านความรู้สึกรับผิดชอบในระบบการจัดการในองค์การ รวมทั้งให้
ความสนใจในการประชุมที่ไม่มีก าหนดการ การแบ่งปันข้อมูลด้านความคิดเห็น และแนวความคิด
ใหม่ ๆ กับผู้อ่ืนและส่งข่าวสารที่ไม่ดี หรือข่าวสารที่สนับสนุนแนวคิดที่คนไม่ชอบเพื่อใช้ขัดแย้ง
กับความคิดของกลุ่ม 
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กกกกกกกก4(  Williams และ Aderson (1991( ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้
เป็น2รูปแบบดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกกกกก    4.1(  พฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การ )Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organizational) หมายถึง พฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การ เช่น ให้
ข้อมูลที่มีประโยชน์แก่บุคคลที่ไม่สามารถมาท างานได้ ยึดมั่นกับก เกณฑ์เพื่อคิดรักษาค าสั่ง 
งานวิจัยก่อนหน้านี้ให้ชื่อOCB-Oว่าคือCompliance 
กกกกกกกกกกกกกกกก    4.2(  พฤติกรรมที่ให้ผลประโยชน์กับบุคคลโดยตรง )Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individual) หมายถึง พฤติกรรมที่ให้ผลประโยชน์กับบุคคล
โดยตรงและโดยอ้อมผ่านวิธีการให้ความช่วยเหลือต่อองค์การ เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเขา
ลาป่วยให้ความสนใจในเร่ืองส่วนตัวกับพนักงานงานวิจัยก่อนหน้านี้เรียกว่าAltruism 
กกกกกกก 5(  George และ Brief (1992( และ George และ Jones (1999( ได้จัดรูปแบบพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น4รูปแบบดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกกกกก    5.1(  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ )Helping Coworker) คือ รูปแบบ
การให้ความช่วยเหลือด้วยความสมัครใจ ซึ่งสมาชิกในองค์การจัดให้เกิดความสะดวกสบายต่อ
บุคคลอ่ืนในการท างานให้ประสบความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งพฤติกรรมการ
ช่วยเหลือเพื่อร่วมงานในกรณีที่ต้องท างานเกินก าลัง บอกถึงข้อผิดพลาด และการละเลย โดยให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เมื่อสิ่งนั้นไม่ต้องการให้ท าต่อไป 
กกกกกกกกกกกกกกกก    5.2(  พฤติกรรมความภักดีต่อองค์การ )Spreading Goodwill) เป็นวิธีการ
ที่สมาชิกในองค์การสมัครใจที่จะท า และน ามาสู่ประสิทธิผลในองค์การ โดยผ่านความพยายามที่จะ
น าเสนอองค์การของเขาผ่านชุมชน อย่างไรก็ตามการอธิบายให้คนสนับสนุนองค์การ ดูแล และ
อธิบายสินค้า และบริการขององค์การว่าเป็นสิ่งที่มีคุณภาพสูง และมี การตอบสนองกับความ
ต้องการของลูกค้า มีการขยายมิตรภาพทางธุรกิจ ซึ่งจะน ามาสู่ประสิทธิผลขององค์การ โดยรับรอง
ว่าองค์การจะได้รับทรัพยากรที่จ าเป็นจากกลุ่มผู้ถือหุ้น 
กกกกกกกกกกกกกกกก    5.3( พฤติกรรมการให้ค าแนะน า )Making Constructive Suggestions) 
การให้ค าแนะน าเชิงสร้างสรรค์ พฤติกรรมที่ปฏิบัติด้วยความสมัครใจในเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรม
ในองค์การการจัดการงานที่มีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น การปรับโครงสร้างองค์การของหน่วยงานให้
ดีขึ้นเพื่อตอบรับการเปลี่ยนแปลงของลูกค้า ผู้ท างานผู้ซึ่งผูกพันกับรูปแบบการตอบสนองของ
องค์การ ความพยายามที่จะค้นหาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคล, กลุ่ม, องค์การ 
กกกกกกกกกกกกกกกก    5.4(  พฤติกรรมการปกป้ององค์การ )Protecting the Organization) เป็น
การปฏิบัติด้วยความสมัครใจของสมาชิกในองค์การที่ปกป้อง หรือรักษาชีวิตและทรัพย์สิน เช่น 
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การรายงานสิ่งที่ก่อให้เกิดความเสี่ยงในการเกิดไฟไหม้ ความปลอดภัยจากการล็อคประตู รายงาน
สิ่งที่น่าสงสัย หรือกิจกรรมที่ก่อให้เกิดอันตราย การเร่ิมให้มีการตรวจเช็คกระบวนการผลิตเมื่อมี
พนักงานได้รับบาดเจ็บ 
กกกกกกกก6(  Borman และ Motowidlo (1997( ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การไว้เป็น5รูปแบบคือ 
กกกกกกกกกกกกกกกก    6.1(  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ )Helping and Cooperating With 
Others) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือลูกค้า ความสมัครใจที่จะช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนเมื่อมีปัญหาในการท างานรวมทั้งพฤติกรรมการเอ้ือเฟื้อและไม่บ่น 
กกกกกกกกกกกกกกก      6.2)  พฤติกรรมการสนับสนุนและปกป้ององค์การ )Endorsing,  
Supporting, and Defending Organizational Objectives) เป็นความภักดีของพนักงานต่อองค์การ
เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน การอยู่ท างานกับองค์การในระหว่างระยะเวลาที่มีงานหนัก 
และน าเสนอสิ่งที่น่าชื่นชมในองค์การต่อบุคคลภายนอก 
กกกกกกกกกกกกกกกก    6.3(  พฤติกรรมการปฏิบัติตามก ระเบียบและกระบวนการ )Following 
Organizational Rules and Procedure) เป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัติตามค าสั่ง และก เกณฑ์ ให้ความ
เคารพต่ออ านาจปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การและนโยบายการประชุมตามเวลาที่ได้นัดหมาย 
กกกกกกกกกกกกกกกก    6.4(  พฤติกรรมความกระตือรือร้น )Persisting with Effort) เป็นความ
พยายามที่เหนือกว่าปกติในการท างาน มีความจ าเป็นต่อความส าเร็จในงานส่วนตัว รวมทั้งความ
พยายามอุตสาหะและมีสติรู้ผิดชอบชั่วดีและมีความพยายามอย่างสูงในการท างาน 
กกกกกกกกกกกกกกก      6.5(  พฤติกรรมการอาสาสมัคร )Volunteering to Carry out  
Task Activities) เป็นการอาสาสมัครที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ ซึ่งไม่ได้อยู่ในส่วนของงานที่เป็น
ทางการ เช่น เสนอแนะการปรับปรุงองค์การความคิดริเร่ิมและมีความรับผิดชอบอย่างสูง 
 
4.  ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กกกกกกกกณัฏฐิกา บูรณกูล  )อ้างถึงใน วรดา อุดมอานุภาพสุข  2552: 16( ได้กล่าวถึง ความส าคัญ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่า อาจช่วยเพิ่มผลส าเร็จขององค์การได้ ทั้งนี้ เพราะ
พฤติกรรมดังกล่าวเป็น “สิ่งหล่อลื่น” กลไกทางสังคม )Social Machinery( ขององค์การที่ช่วยลด
ความฝืดและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานององค์การ ทั้งนี้การที่พนักงานในองค์การมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะสามารถช่วยเพิ่มความส าเร็จให้กับองค์การได้ ดังนี้ 
กกกกกกกก1)  ลดความจ าเป็นในการต้องดูแลรักษาทรัพยากรที่หายาก ซึ่งมีผลต่อการซ่อม
บ ารุงรักษา 
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2) เพิ่มประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น 
3) ช่วยเพิ่มผลผลิตให้กับเพื่อนร่วมงานและระบบจัดการ 
4) ช่วยให้เกิดแนวทางการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรม

ระหว่างสมาชิกในทีมงานและเข้ากลุ่มงาน 
5) เพิ่มความสามารถขององค์การที่จะดึงดูดและรักษาพนักงานที่ดีที่สุด โดยการท า

ให้องค์การเป็นสถานที่ท างานด้วยมากขึ้น 
 
ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยยึด

หลักแนวคิดของ Organ (1989) ซึ่งแบ่งพฤติกรรมดังกล่าวออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความส านึก
ในหน้าที่ และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เนื่องจากแนวคิดของ Organ (1989) มีความ
ครอบคลุมในประเด็นต่าง ๆ อย่างชัดเจน ง่ายต่อความเข้าใจ สามารถอธิบายพฤติกรรมในแต่ละด้าน
ได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้ผู้วิจัยยังน าหลักความคิดของ Greenberg and Baron มาปรับใช้ให้
สอดคล้องกับแนวคิดของ Organ พร้อมกับปรับให้สอดคล้องกับพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดเพชรบุรี โดยคงเหลือตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 
1) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
4) พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
5) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
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ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
1.  งานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 
กกกกกกกกธัญรดา จิตสุรผล (2553) ศึกษาแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน พบว่า พฤติกรรมการท างาน
ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับมีความสัมพันธ์กับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการท างาน ฝ่ายที่ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพ ระหว่างบุคคล สภาพในการท างาน ความเครียด
ทางด้านร่างกายและความเครียดทางด้านจิตใจ พฤติกรรมการท างานด้านการแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจมีความสัมพันธ์กับอายุ ระดับต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล การ
ยอมรับนับถือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการก้าวหน้า สภาพในการท างาน และ
ความเครียดทางด้านร่างกาย  พฤติกรรมการท างานด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับ
ระยะเวลาการท างานฝ่ายที่ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล การยอมรับนับถือ ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ โอกาสในการก้าวหน้า สภาพในการท างาน ความเครียดทางด้านร่างกายและ
ความเครียดทางด้านจิตใจ 

ชมพูนุช สุบรรณรักษ์ )2551( ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานประปานครหลวง จ านวน 364 คน พบว่า พนักงานการประปา
นครหลวงมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก และแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานการประปานครหลวงระดับแรก คือ ด้านความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ รองลงมาคือ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
และความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การเป็นระดับสุดท้าย 
ส่วนแรงจูงใจในการท างานทั้งด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การเป็นเชิงบวก 

วิสุทธิ์ สงวนศักดิ์ )2550( ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ และความขัดแย้งในองค์การกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานของเครือเบทาโกรสาย
ธุรกิจสุขภาพสัตว์ วิจัยเฉพาะพนักงานประจ าส านักงาน จ านวน 238 คน ผลการ วิจัยพบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ ความขัดแย้งในองค์การและ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง การรับรู้ความยุติธรรม ในองค์การทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ความขัดแย้ง
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ในองค์การทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางลบกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถพยากรณ์แรงจูงใจ
ในการท า งานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 14.2 

ปิยะ ฉันทวัฒนานุกุล (2548) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท นาคาชิมา รับเบอร์(ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 322 คน 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ความส าเร็จ
ของงานความก้าวหน้าของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน การนิเทศงาน 
สภาพแวดล้อมของงาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน รายได้ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความร่วมมือและมนุษยสัมพันธ์ ความรู้เกี่ยวกับงานและ
การเรียนรู้ ความอุตสาหพยายาม การตัดสินใจ ความเป็นผู้น า อยู่ในระดับดี ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า  ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ไม่
มีความสัมพันธ์ 

ธิดา สุขใจ (2548) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ
ส่วนโรงงานฟอกย้อม 2 บริษัท ยูเนียนอุตสาหกรรมสิ่งทอ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 103 คน จากผล
การศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุอยู่ในช่วง  18 - 30 ปี รายได้อยู่
ในช่วง 5,000 - 10,000บาท ต่อเดือน มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น อายุงาน น้อยกว่า 5 ปี มี
สถานภาพสมรสและโสด มีภาระรับผิดชอบสัดส่วนเท่ากัน การศึกษาโดยหลักการของทฤษฏีปัจจัย
คู่ (two-factor theory) ของ เฮอร์ซเบอร์ก พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านขององค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน และ องค์ประกอบที่
ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบว่าด้านความส าเร็จของงานและด้านชีวิตส่วนตัว มีระดับ
แรงจูงใจในการท างานสูงที่สุด ส่วนด้านความก้าวหน้าในต าแน่งงานและความมั่นคงในงาน  มี
ระดับแรงจูงใจในการท างานต่ าที่สุด และจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจในท างานของ พนักงานปฏิบัติงาน พบว่า ระดับงาน รายได้ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และอายุงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

กฤษณา พิทักษ์ )2545( ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน บุคลิกภาพ และค่านิยมของพนักงาน บริษัทฟู้ด ไลอ้อน )ประเทศไทย( 
จ ากัด จ านวน 267 คน ผลการวิจัย พบว่า พนักงานผู้ให้บริการที่เพศ อายุ และระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีคุณภาพการให้บริการไม่แตกต่างกัน อย่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานผู้
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ให้บริการที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพให้บริการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 
0.05 ความพึงพอใจในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และค่านิยม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพการให้บริการ ความพึงพอใจในการท างาน และแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์สามารถให้พยากรณ์
การให้บริการได้ 

รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ )2539( ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 347 คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาท างาน ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน โบนัส และค่าตอบแทนอ่ืนๆ มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนเพศ ระยะเวลาที่ด า รงต าแหน่ง ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์เข้ารับการฝึกอบรมไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนและด้านปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
2.  งานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 
วิโรจน์ เจษ าลักษณ์ )2553( ศึกษาความสัมพันธ์ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์และด้าน

กระบวนการกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยส ารวจต ารวจภูธรภาค 3 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
จ านวน 163 คน พบว่า ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์และด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ส่วนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับผลปฏิบัติการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ ส าหรับการทดสอบความเป็นตัวแปรกลาง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
เป็นตัวแปรกลางในความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมทั้งสองด้านกับการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร แต่ไม่มีลักษณะความเป็นตัวแปรกลางในความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมทั้งสองด้าน
กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ได้มีการอภิปราย สรุปผล และประโยชน์ของการศึกษา 
รวมทั้งเสนอแนะการวิจัย 

จักรี วงษ์เงิน ) 2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเชิง
จิตวิทยา และการเห็นคุณค่าในตนเอง ที่ท าให้เกิดการเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
โดยศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนการสอนของโรงเรียนวัฒนาวิทยาลัย จ านวน 100 คน ผลการวิจัย
สรุปได้ดังนี้ บุคลากรสายสนับสนุนการสอนโรงเรียนวัฒนาวิทยาลัยได้รับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานเชิงจิตวิทยาอยู่ในระดับปานกลาง มีการเห็นคุณค่าในตัวเองอยู่ในระดับปานกลางและ
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มีพฤติกรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับสูง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเชิง
จิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
การเห็นคุณค่าในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเชิงจิตวิทยาและการเห็นคุณค่าใน
ตัวเองไม่มีความสัมพันธ์ร่วมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นเพียงตัวแปรเดียวที่มีความสัมพันธ์ร่วมกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเชิงจิตวิทยาและการเห็นคุณค่าใน
ตนเอง ไม่สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้โดยการเห็นคุณค่าใน
ตนเองเพียงตัวแปรเดียวที่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ 

วรดา อุดมอานุภาพสุข )2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพการปรับตัวเพื่อสู่
ความเป็นเลิศ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จากกลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานในโรงแรมเครือสตาร์วูดในกรุงเทพมหานคร  จ านวน 303 คน ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลิกภาพการปรับตัวเพื่อสู่ความเป็นเลิศ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.660) ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.667) และบุคลิกภาพการ
ปรับตัว เพื่อสู่ความเป็นเลิศ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.608) บุคลิกภาพการปรับตัวเพื่อสู่ความเป็นเลิศ และความพึง
พอใจในงานโดยรวม สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ  
50.3 (p < .01) 

เอกชัย อภิศักดิ์กุล )2549( ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงานที่ท างานให้กับสายการบินไทยแห่งหนึ่ง 
จ านวน 215 คน เพื่อเป็นข้อมูลในการวางแผน และตัดสินใจในการปรับปรุงการท างานของ
พนักงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่ งขึ้น ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 

ณัฐยา ไพรสงบ )2546) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานจ านวน 
270 คน พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน และระดับคามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปาน
กลาง และมีระดับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับสูง แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ความผูกพันต่อ
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องค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยด้านจิตใจและ
ด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางด้านสถิติที่ระดับ 0.01 แต่ด้านการคงอยู่กับองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ แรงจูงใจในการ
ท างานด้านปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค าจุ้น และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน โดยสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 22.6 

จากวรรณกรรมที่ เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาศึกษาข้อมูลและน ามาใช้เป็น
ส่วนประกอบของงานวิจัย 

 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 

 
ประวัติการไฟฟ้า ยุคเร่ิมแรก ประมาณปี พ .ศ . 2493 กิจการไฟฟ้าขยายตัวเข้ามาในพื้นที่

จังหวัดเพชรบุรี โดยมีการจัดตั้งบริษัทฟ้าเพชรบุรีจ ากัด ซึ่งบริษัทได้ท าการติดตั้งเคร่ืองยนต์ก าเนิด
ไฟฟ้า ผลิตภัณฑ์ เมอร์รีดขนาด 400  และ  500 กิโลวัตต์ อย่างละ 1 เคร่ือง และเคร่ืองยนต์ก าเนิด
ไฟฟ้าผลิตภัณฑ์ แบล๊คสโตน ขนาด 120 กิโลวัตต์ จ านวน 2 เคร่ือง การจ่ายไฟนั้นได้จ่ายไฟใน
ระบบ 110 วัตต์เป็นการจ่ายจากเคร่ืองก าเนิดโดยตรง ระบบจ าหน่ายในช่วงนั้นพาดบนอุปกรณ์ที่
ติดตั้งบนเสาไม้ สายไฟมีขนาดประมาณ 25 ตมม   .พื้นที่การจ่ายไฟอยู่ในพื้นที่ที่ไม่ไกลจาก

แหล่งก าเนิดมากนัก คือครอบคลุมพื้นที่ตลาดเมืองเพชรบุรี และบริเวณต้นมะม่วงบางส่วน ปัญหา
ของลูกค้าจะมีปัญญาในเร่ืองไฟตก ในการด าเนินงานของบริษัท มีผู้จัดการชื่อ นายอุ่น วิริยะวงษ์ 
เป็นผู้จัดการคนแรกและมีพนักงานท าหน้าที่ช่างเคร่ือง จ านวน 4 คน ช่างสายจ านวน 1  คน และ

เสมียนจ านวน 1 คน  
ยุคองค์การไฟฟ้าส่วนภูมภาค ประมาณปี พ  .ศ  . 2497 รัฐบาลมีนโยบายที่จะด าเนิน

กิจการเอง โดยได้จัดต้ังองค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคขึ้น และให้กรมโยธาธิการ เป็นผู้ควบคุมดูแล โดย
ในส่วนขององค์การไฟฟ้าส่วนภูมภาค จังหวัดเพชรบุรีได้รับโอนกิจการของบริษัทไฟฟ้าจังหวัด
เพชรบุรีทั้งหมดมาด าเนินการเอง มีผู้จัดการคนแรก คือ พ .ท.สว่าง อิททสุทธิ การด าเนินงานประสบ

ปัญหาในการบ ารุงรักษาเครื  ่องยนต์ก าเนิดไฟฟ้า อันเนื่องมาจากอายุการใช้งาน การหาอะไหล่
สับเปลี่ยนแทนของเดิมที่ช ารุด  (ต้องจัดซื้อจังหวัดพระนคร  )ค่าใช้จ่ายสูง รวมทั้งประสบกับปัญหา
ค้างช าระค่าไฟของหน่วยงานราชการ 
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ยุคการไฟฟ้าส่วนภูมภาค เมื่อรัฐบาลได้ออกพระราชบัญญัติการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เมื่อ 
28 กันยายน 2503 ซึ่งเป็นการปรับเปลี่ยนองค์กรไปโดยปริยาย นั่นก็คือ องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
จังหวัดเพชรบุรี ก็ได้รับการปรับเปลี่ยนเป็น การไฟฟ้าส่วนภูมภาค จังหวัดเพชรบุรี 

ในช่วงแรก การจ่ายกระแสไฟก็ยังใช้เคร่ืองยนต์ก าเนิดไฟฟ้าเคร่ืองเดิม  รวม 4 เคร่ือง
และได้มีการเพิ่มเคร่ืองก าเนิดไฟฟ้าผลิตภัณฑ์ แม็คลาเล็นซ์ ขนาด 20 กิโลวัตต์จ านวน 2 เคร่ือง มี
การขยายเขตระบบไฟฟ้า ท าให้พื้นที่ในการจ่ายกระแสไฟฟ้าได้เพิ่มมากขึ้น มีลูกค้าเพิ่มมากขึ้น และ
รายได้ก็เพิ่มมากขึ้น ด้วยประชาชนเร่ิมเห็นความส าคัญ และความจ า เป็นรวมทั้งภาครัฐให้การ
สนับสนุนซึ่งถือเป็นยุคบุกเบิกมีการเร่งระดมงานก่อสร้างระบบไฟฟ้าให้กับชุมชนเมือง ในการ
บริหารงานในคร้ังนั้นมีผู้จัดการท่านแรกคือ นายประสาน บุระมาน 

ปัจจุบัน การด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ได้ด าเนินการมาถึง 43 ปี ซึ่งเป็นการ
ด าเนินงานภายใต้กรอบของแผนวิสาหกิจการไฟฟ้าสวนภูมิภาค และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบับที่ 9 รวมทั้งนโยบายของรัฐบาล ทั้งนี้ในส่วนของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัด
เพชรบุรี มีโครงสร้างและรูปแบบการด าเนินงานที่สอดคล้องตามแนวนโยบายที่การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคก าหนด 



 

31 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

  
ในการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี ผู้วิจัยมีวิธีการศึกษา
ตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
3. การสร้างและทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
ประชากรเป้าหมายในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

เพชรบุรี จ านวน 2 แห่ง ได้แก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอชะอ า และ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด
เพชรบุรี จ านวนทั้งสิ้น 213 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามเป็นจ านวน 213 ชุด โดยแจก
แบบสอบถามในส่วนของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี จ านวน 167 ชุด และ แจก
แบบสอบถามในส่วนของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอชะอ า จ านวน 46 ชุดปรากฏว่าได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมดจ านวน 200 ชุด คิดเป็นร้อยละ 93.90  

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 
การวิจัยในคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มีเนื้อหาสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ และกรอบแนวความคิดของการวิจัยมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ที่สร้างขึ้นโดย
อาศัยหลักการจากเอกสารต ารา และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดังต่อไปนี้  
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลพื้นฐาน จ านวนข้อค าถาม 8 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบตรวจ
รายการ (Checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการท างาน รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพ ต าแหน่ง และแผนกการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี โดยใช้แนวความคิดของ Maslow, Herzberg, Alderfer และ Mcclelland ซึ่ง
น ามาสร้างเป็นจ านวนข้อค าถาม 25 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1) ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในหน่วยงาน 
2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
3) ความรับผิดชอบในการท างาน 
4) นโยบายและการบริหาร 
5) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี โดยใช้แนวความคิดของ Organ and Konvsky น ามา
สร้างเป็นแบบสอบถามจ านวนข้อค าถาม 22 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
4) พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
5) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้มีโอกาสในการ

แสดงความคิดเห็น และเขียนข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

การสร้างและทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้สร้างเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซึ่งได้ด าเนินการสร้างตามขั้นตอน ดังนี ้
1.  ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร ต ารา บทความ รายงานและงานวิจัยต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  เพื่อน ามาใช้เป็น
แนวทางในการสร้างข้อค าถาม (Item) ของแบบสอบถาม 
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2.  น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบเบื้องต้นว่า  
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นนั้น ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ ขอบเขตของงานวิจัย รวมถึงความตรง
ตามนิยามศัพท์เฉพาะ ความเหมาะสมของภาษาและส านวนที่ใช้  

3.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามความเห็นและข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่
ปรึกษา และน าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วมาค านวณหาค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability 
Test) โดยวิธีใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) โดย
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) จ านวน 30 ชุด โดยได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี ้ 
 
ตารางท่ี 2  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ )Factor Loading) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา )Chonbach’s 

Alpha) ในด้านแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

แรงจูงใจในการท างานและ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

(Factor Loading) 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Chonbach’s Alpha) 

แรงจูงใจในการท างาน 
1. ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในหน่วยงาน 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ความรับผิดชอบในการท างาน 
4. นโยบายและการบริหาร 
5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

 
0.438 - 0.782 
0.337 – 0.878 
0.451 – 0.894 
0.534 – 0.887 
0.347 – 0.812 

 
0.6240 
0.7669 
0.6386 
0.8451 
0.6093 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
1.  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
3. พฤติกรรมให้ความร่วมมือ 
4. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
5. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

 
0.789 – 0.873 
0.355 – 0.491 
0.685 – 0.834 
0.690 – 0.853 
0.647 – 0.972 

 
0.8539 
0.6402 
0.7527 
0.7325 
0.8033 

 
จากตารางที่ 1 เป็นค่าน้ าหนักองค์ประกอบ )Factor Loading) และค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา )Chonbach’s Alpha) การแสดงของแรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรเป็นรายด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาที่มีความสอดคล้องกับค่าความเชื่อมั่นของ
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เคร่ืองมือ 0.62 หมายความว่าได้ว่า แบบทดสอบฉบับนี้มีความเชื่อมั่นระดับปานกลาง )พิมพ์ทอง 
สังสุทธิพงษ์, วรวัติ กิติวงษ์ 2552: 27) 

4. ภายหลังจากที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามที่ผ่านการหาคุณภาพของ
แบบสอบถามแล้ว จึงน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา จากนั้นผู้วิจัยจึงจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 
เพื่อน าไปใช้จริงในการวิจัย 

 
วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 213 
ชุด ด้วยตนเองเพื่อที่จะได้อธิบายให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจการวิจัยคร้ังนี้ และติดตาม
แบบสอบถามกลับคืนมาได้จ านวน 200 ชุด คัดเลือกคิดเป็นร้อยละ 93.90 ของแบบสอบถามที่แจก
ไปทั้งหมด 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
หลังจากเก็บรวบรวมแบบสอบถามได้แล้ว ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติใช้เพื่องานวิจัย โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ดังนี ้
1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยน าข้อมูลมา

วิเคราะห์โดยใช้การแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ 
2.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้ง 5 ด้าน ได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน )Standard Deviation)  

โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นระดับแรงจูงใจในปัจจัยแต่ละข้อ ซึ่งมีค าตอบให้
เลือก 5 ระดับ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า )Rating Scale) ใช้มาตราวัดแบบ Likert Scale 
(กนกทิพย์ พัฒนาพัวพันธ์ 2529 อ้างถึงใน วราพร มะโนเพ็ญ 2551) ดังนี ้

5  หมายความว่า  มีแรงจูงใจมากที่สุด 
4  หมายความว่า  มีแรงจูงใจมาก 
3   หมายความว่า  มีแรงจูงใจปานกลาง 
2  หมายความว่า  มีแรงจูงใจน้อย 
1  หมายความว่า  มีแรงจูงใจน้อยที่สุด 



35 

 

การแปรผลค่าเฉลี่ย (Mean) หรือระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานนั้น มีเกณฑ์ในการแปลผลค่าเฉลี่ย )ศิริวรรณ ไตรลักษณ์ 2551, อ้างถึงใน ทัศนีย์ เอ่ียม
สะอาด 2553) ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

3.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้ง 5 ด้าน ได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์
ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน )Standard Deviation)  

โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นระดับแรงจูงใจในปัจจัยแต่ละข้อ ซึ่งมีค าตอบให้
เลือก 5 ระดับ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า )Rating Scale) ใช้มาตราวัดแบบ Likert Scale 
(กนกทิพย์ พัฒนาพัวพันธ์ 2529, อ้างถึงใน วราพร มะโนเพ็ญ 2551) ดังนี ้

5 หมายความว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมากที่สุด 
4 หมายความว่า  มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมาก 
3 หมายความว่า  มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีปานกลาง 
2 หมายความว่า  มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีน้อย 
1 หมายความว่า  มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีน้อยที่สุด 

การแปรผลค่าเฉลี่ย (Mean) หรือระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานนั้น มีเกณฑ์ในการแปลผลค่าเฉลี่ย )ศิริวรรณ ไตรลักษณ์ 2551 อ้างถึงใน ทัศนีย์ เอ่ียม
สะอาด 2553) ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายความว่า  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี เป็นการวิจัยเชิง
สหสัมพันธ์ ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ประเภทกลุ่มตัวอย่างอ่านและกรอง )Self – 
Administered Questionnaire) เป็นตัวอย่างในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินวิเคราะห์
ตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดเพชรบุร ี

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุร ี

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน 

นอกจากนี้ผู้วิจัยขอชี้แจงสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
n  หมายถึง จ านวนประชากรเป้าหมาย 
    หมายถึง ค่าเฉลี่ยของคะแนน (Mean) 
S.D.  หมายถึง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
*  หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 
* *  หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
P  หมายถึง ระดับนัยส าคัญ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ในตอนนี้ มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจง
ของตัวแปรเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี และ
ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปร ได้แก่ จ านวนพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และค่าเฉลี่ย (Mean) โดย 
แบ่งออกเป็นตารางแสดงข้อมูล ตารางที่ 3 - 10 ดังต่อไปนี้ 
 

ตารางท่ี 2 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 115 57.5 
หญิง 85 42.5 
รวม 200 100.0 

 
จากตารางที่ 2 พบว่าประชากรเป้าหมายทั้งหมด 200 คน จ าแนกเป็นเพศชาย 115 คน 

คิดเป็นร้อยละ 57.5 และเพศหญิง จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
 

ตารางท่ี 3 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามช่วงอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 20 ปี 12 6.0 
20 – 30 ปี 57 28.5 
31 – 40 ปี 99 49.5 

40 ปีขึ้นไป 32 16.0 
รวม 200 100.0 

 
จากตารางที่ 3 พบว่าประชากรเป้าหมายทั้งหมด 200 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 

40 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 รองลงมา ได้แก่ อายุระหว่าง 20 – 30 ปี จ านวน 57 คน อายุ 
40 ปีขึ้นไป จ านวน 32 คน อายุ ต่ ากว่า 20 ปีขึ้นไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 16.0 และ 6.0 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 26 13.0 

ปริญญาตรี 123 61.5 
สูงกว่าปริญญาตรี 51 25.5 

รวม 200 100.0 
 
จากตารางที่ 4 พบว่าประชากรเป้าหมายทั้งหมด 200 คน สว่นใหญ่มีระดับการศึกษาต่ า

กว่าปริญญาตรี จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 รองลงมา ได้แก่ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 26 
คน และ ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 และ 13.0 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 5 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างาน 

ระยะเวลาท่ีท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 3 ปี 55 27.5 

3 – 5 ปี 53 26.5 
6 – 10 ปี 41 20.5 

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 51 25.5 
รวม 200 100.0 

 
จากตารางที่ 5 พบว่าประชากรเป้าหมาย จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ท างาน น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 รองลงมา ได้แก่ ระยะเวลาการท างาน 3 – 5 
ปี จ านวน 53 คน มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 51 คน และ 6 – 10 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.5 25.5 และ 20.5 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 6 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 15,000 บาท 62 31.0 

15,000 – 30,000 บาท 69 34.5 
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ตารางท่ี 6 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน (ต่อ( 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
30,001 – 50,000 บาท 50 25.0 
มากกว่า 50,000 บาทขึ้นไป 19 9.0 

รวม 200 100.0 
 
จากตารางที่ 6 พบว่าประชากรเป้าหมายทั้งหมด 200 คน ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 10,000 – 30,000 บาท จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 รองลงมา ได้แก่ ต่ ากว่า 10,000 บาท 
จ านวน 62 คน 30,001 – 50,000 บาท จ านวน 50 คน และ มากกว่า 50,000 บาท จ านวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.0 25.0 และ 9.0 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 7 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 60 30.0 
สมรส 113 56.5 

หม้ายหรือหย่าร้าง 27 13.5 
รวม 200 100.0 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ประชากรเป้าหมาย จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 รองลงมาได้แก่ สถานภาพโสด จ านวน 60 คน และ หม้ายหรือ
หย่าร้าง จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 และ 13.5 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 8 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามต าแหน่งงาน  

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
หัวหน้าแผนก 13 6.5 
รองหัวหน้าแผนก 15 7.5 
วิศวกร 23 11.5 
นักพัสดุ 4 2.0 
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ตารางท่ี 8 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ต่อ( 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
เศรษฐกร 0 0 
นักบัญชี 21 10.5 
นักการเงิน - - 
พนักงานบัญชี 54 27.0 
พนักงานช่าง 64 32.0 
นักระบบงานคอมพิวเตอร์ 4 2.0 
พนักงานควบคุมคอมพิวเตอร์ 2 1.0 
อ่ืน ๆ 0 0 

รวม 200 100.0 
 

จากตารางที่ 8 พบว่า ประชากรเป้าหมาย จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานใน
ต าแหน่งพนักงานช่าง จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 รองลงมาได้แก่ พนักงานบัญชี จ านวน 54 
คน วิศวกร 23 คน นักบัญชี จ านวน 21 คน รองหัวหน้าแผนก จ านวน 15 คน หัวหน้าแผนก จ านวน 
13 คน นักพัสดุ จ านวน 4 คน นักระบบงานคอมพิวเตอร์ จ านวน 4 คน และพนักงานควบคุม
คอมพิวเตอร์ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 11.5 7.5 6.5 2.0 2.0 และ 1.0 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 9 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ าแนกตามแผนกการปฏิบัติงาน 

วิทยาเขต จ านวน (คน) ร้อยละ 
แผนกปฏิบัติการและบ ารุงรักษา 27 13.5 
แผนกก่อสร้าง 31 15.5 
แผนกบริการลูกค้า 38 19.0 
แผนกมิเตอร์ 36 18.0 
แผนกบริหารงานทั่วไป 39 19.5 
แผนกบัญชีและประมวลผล 29 14.5 
แผนกบริหารงานและพัสดุ 0 0 

รวม 400 100.0 
 



41 

 

41 41 

จากตารางที่ 9 พบว่า ประชากรเป้าหมาย จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในแผก
บริหารงานทั่วไป จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 รองลงมาได้แก่ แผนกบริการลูกค้า จ านวน 38 
คน แผนกมิเตอร์ จ านวน 36 คน แผนกก่อสร้าง จ านวน 31 คน แผนกบัญชีและประมวลผล จ านวน 
29 คนแผนกปฏิบัติการและบ ารุงรักษา จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 18.0 15.5 14.5 และ 13.5 
ตามล าดับ 
 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 

  
การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามเร่ือง แรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี มาท าการวิเคราะห์  มีจุดมุ่งหมาย เพื่อ
ศึกษาถึงระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี  โดยใช้สถิติ คือ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รวมถึงจัดระดับแรงจูงใจในการท างาน จากการ
วิเคราะห์ปรากฏผลดังนี้ 
 

ตารางท่ี 10   ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และระดับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในภาพรวม 

แรงจูงใจในการท างาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ความเจริญก้าวหน้าและความส าเ ร็จใน

หน่วยงาน 
3.80 0.32 มาก 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3.73 0.37 มาก 
3. ความรับผิดชอบในการท างาน 4.06 0.49 มาก 
4. นโยบายและการบริหาร 3.95 0.54 มาก 
5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 3.89 0.36 มาก 

รวม 3.89 0.42 มาก 
 

จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.89 โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.42 และเมื่อพิจารณารายละเอียดแล้วพบว่า ความ
เจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 รองลงมาคือ การได้รับการ
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ยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ความรับผิดชอบในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 นโยบาย
และการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และความสัมพันธ์ในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 
โดยรวมอยู่ในระดับ มาก เช่นเดียวกัน 
 
ตารางท่ี 11  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในหน่วยงาน 

ด้านความเจริญก้าวหน้าและ 
ความส าเร็จในหน่วยงาน 

Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดจากการท างานของได้ 

4.17 0.66 มาก 

2. ท่านมีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
เน่ืองจากการท างานของท่าน 

3.67 0.57 มาก 

3. งานที่ท่านปฏิบัติในหน่วยงาน มีโอกาส
ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 

3.67 0.60 มาก 

4. ท่านได้รับการฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

3.75 0.58 มาก 

5. ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ จากการฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน 

3.78 0.61 มาก 

รวม 3.80 0.60 มาก 
 

จากตารางที่ 11 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านความเจริญก้าวหน้า 
และความส าเร็จในหน่วยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.80 และ ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานกับ 0.60 เมื่อพิจารณารายข้อแล้วพบว่า ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดจากการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ท่าน มีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
เนื่องจากการท างานของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 งานที่ท่านปฏิบัติในหน่วยงาน มีโอกาสได้รับ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ท่านได้รับการฝึกอบรม สัมมนาและดู
งานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ จากการ ฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 โดยมีระดับความ
คิดเห็นเท่ากับ มาก 
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และระดับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในภาพรวม 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไว้วางใจในการ

ปฏิบัติงานของท่านเสมอ 
3.74 0.61 มาก 

2. ท่านได้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

3.67 0.52 มาก 

3. ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากงานประจ าที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

3.78 0.62 มาก 

4. ท่านมีความภาคภูมิใจในอาชีพของท่าน 4.00 0.80 มาก 
5. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ 

ความสามารถของท่าน 
3.59 0.76 มาก 

6. ท่านมักจะได้รับค าชมเชยจากผลงานที่
ปฏิบัต ิ

3.66 0.63 มาก 

รวม 3.74 0.66 มาก 
 

จากตารางที่ 12 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.64 และ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.66เมื่อพิจารณารายข้อแล้วพบว่า ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไว้วางใจในการ
ปฏิบัติงานของท่านเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ท่านได้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานประจ าที่
ท่านปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ท่านมีความภาคภูมิใจในอาชีพของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ท่านมักจะได้รับค า
ชมเชยจากผลงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 โดยมีระดับความคิดเห็นเท่ากับ มาก 
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 

ด้านความรับผิดชอบในการท างาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านปฏิบัติงานที่ได้ รับมอบหมายอย่ าง

เคร่งครัด 
3.66 0.61 มาก 

2. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ทิ้ง
งาน 

4.12 0.64 มาก 

3. ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ใน
การท างาน 

4.12 0.64 มาก 

รวม 3.97 0.63 มาก 
 

จากตารางที่ 13 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็น ด้านความรับผิดชอบใน
การท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.97 และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.63 เมื่อพิจารณารายข้อแล้วพบว่า ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเคร่งครัด  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ท่านปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ทิ้งงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ท่านใช้
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 โดยมีระดับความคิดเห็นเท่ากับ 
มาก 
 
ตารางท่ี 14  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านนโยบายและการบริหาร 

ด้านนโยบายและการบริหาร Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. องค์กรของท่านมีการตรวจสอบการท างาน

อย่างสม่ าเสมอ 
4.02 0.57 มาก 

2. องค์กรของท่านมีการแบ่งงานได้อย่างชัดเจน 3.90 0.61 มาก 
3. ภายในองค์กรมีการก าหนดความก้าวหน้า

ของต าแหน่งอย่างชัดเจนและเหมาะสม 
3.87 0.78 มาก 

4. ภายในองค์กรมีการก าหนดก ระเบียบ
ภายในองค์กรอย่างชัดเจน 

4.06 0.62 มาก 
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ตารางท่ี 14  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านนโยบายและการบริหาร )ต่อ( 

ด้านนโยบายและการบริหาร Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
5. ภายในองค์กรมีการมอบหมายงานตาม

ความสามารถ 
3.90 0.60 มาก 

รวม 3.95 0.64 มาก 
 
จากตารางที่ 14 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านนโยบายและการ

บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.95 และ มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.64 เมื่อ 

พิจารณารายข้อแล้วพบว่า องค์กรของท่านมีการตรวจสอบการท างานอย่างสม่ าเสมอ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 องค์กรของท่านมีการแบ่งงานอย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ภายในองค์กรมี
การก าหนดความก้าวหน้าของต าแหน่งอย่างชัดเจนและเหมาะสม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ภายใน
องค์กรมีการก าหนดก ระเบียบภายในองค์กรอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ภายในองค์กรมีการ
มอบหมายงานตามความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 โดยมีระดับความคิดเห็นเท่ากับ มาก 
 
ตารางท่ี 15  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. เพื่อนร่วมงานมีน้ าใจและอัธยาศัยไมตรีต่อ

กัน 
3.70 0.90 มาก 

2. ท่านสามารถสับเปลี่ยนงานได้เมื่อเพื่อน
ร่วมงานของท่านของงาน 

3.88 0.58 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อเกิด
อุปสรรคในการท างาน 

3.88 0.56 มาก 

4. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
ในงานที่คั่งค้าง หรือประสบปัญหาในการ
ท างาน 

4.01 0.53 มาก 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน )ต่อ( 

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
5. ท่านสามารถให้ค าแนะน าแก่พนักงานที่เข้า

มาใหม่แม้ไม่ใช่หน้าที่ของท่าน 
3.89 0.57 มาก 

6. ภายในแผนกที่ท่านท างานท่านสามารถ
ท างาน 

4.01 0.59 มาก 

รวม 3.90 0.62 มาก 
 
จากตารางที่ 15 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.90 และ มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.62 เมื่อพิจารณารายละเอียดแล้วพบว่า เพื่อนร่วมงานมีน้ าใจและอัธยาศัยไมตรีต่อกัน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ท่านสามารถสับเปลี่ยนงานได้เมื่อเพื่อนร่วมงานของท่านของงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88 เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อเกิดอุปสรรคในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 ท่านสามารถให้ค าแนะน าแก่พนักงานที่เข้ามาใหม่แม้ไม่ใช่หน้าที่ของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89 ภายในแผนกที่ท่านท างานท่านสามารถท างานร่วมกันได้ดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 โดยมีระดับ
ความคิดเห็นเท่ากับ มาก 
 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามเร่ือง พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมาวิเคราะห์ มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาถึงระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กร ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี โดยใช้สถิติ คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รวมถึงจัดระดับความผูกพันต่อองค์การ จากการวิเคราะห์ ปรากฏผล
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 16  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยภาพรวม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 3.92 0.49 มาก 
2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 3.97 0.32 มาก 
3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 4.01 0.42 มาก 
4. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 4.22 0.42 มาก 
5. พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลือ 4.10 0.48 มาก 

รวม 4.04 0.43 มาก 
 

จากตารางที่ 16 ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีของ
องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.04 โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.43 และเมื่อพิจารณา
รายละเอียดแล้วพบว่า พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 พฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 พฤติกรรมการ
ส านึกในหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 
โดยรวมอยู่ในระดับ มาก เช่นเดียวกัน 
 

ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านมีความอดทนในงานที่ได้รับมอบหมาย 4.02 0.58 มาก 
2. ท่านมีความอดทนเมื่อพบอุปสรรคในการ

ท างาน 
3.87 0.56 มาก 

3. ท่านมีความสมัครใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.94 0.59 มาก 

4. ท่านมีความยินดีกับงานที่ได้รับแม้งานจะ
ยาก 

3.86 0.62 มาก 

รวม 3.92 0.59 มาก 
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กกกกกกกกจากตารางที่ 17 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.92 และเมื่อพิจารณารายละเอียด
แล้วพบว่า ท่านมีความอดทนในงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ท่านมีความอดทนเมื่อ
พบอุปสรรคในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ท่านมีความสมัครใจในงานที่ได้รับมอบหมาย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ท่านมีความยินดีกับงานที่ได้รับแม้งานจะยาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 โดยมีระดับ
ความคิดเห็นเท่ากับ มาก 
 
ตารางท่ี 18  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดปัญหา

ภายในองค์กร 
3.78 0.48 มาก 

2. ท่านไม่ส่งเสียงดังรบกวนการท างานของ
ผู้อ่ืน 

3.90 0.81 มาก 

3. ท่านยอมรับมติในที่ประชุมแม้ว่าจะขัดกับ
ความเห็นของท่าน 

3.86 0.49 มาก 

4. ท่านเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิด
ปัญหา 

4.07 0.37 มาก 

5. ท่านเคารพต่อความคิดเห็นต่อผู้อ่ืน 4.11 0.46 มาก 
6. ท่านจะขออนุญาตทุกครั้งก่อนหยิบสิ่งของ

ผู้อ่ืนมาใช้ 
4.08 0.56 มาก 

รวม 3.97 0.53 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 18 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อ่ืน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.97 และเมื่อพิจารณา
รายละเอียดแล้วพบว่า ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดปัญหาภายในองค์กร  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 
ท่านยอมรับมติในที่ประชุมแม้ว่าจะขัดกับความเห็นของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ท่านไม่ส่งเสียง
ดังรบกวนการท างานของผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ท่านเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหา 
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ท่านเคารพต่อความคิดเห็นต่อผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ท่านจะขออนุญาต
ทุกคร้ังก่อนหยิบสิ่งของผู้อ่ืนมาใช้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 โดยมีระดับความคิดเห็นเท่ากับ มาก 

 
ตารางท่ี 19  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลที่

รับทราบในองค์กร 
3.92 0.53 มาก 

2. ท่านช่วยประหยัดทรัพยากรภายในองค์การ 
เช่น ปิดเปิดไฟเมื่อไม่จ าเป็น 

4.08 0.58 มาก 

3. ท่านให้ความส าคัญเกี่ยวกับประกาศต่างๆ
ขององค์กร 

3.96 0.65 มาก 

4. ท่านเต็มใจท างานแม้ต้องท ามากกว่าผู้อื่น 4.09 0.47 มาก 
รวม 4.01 0.56 มาก 

 
จากตารางที่ 19 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.01 และเมื่อพิจารณา
รายละเอียดแล้วพบว่า ท่านร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลที่รับทราบในองค์กร  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 ท่านช่วยประหยัดทรัพยากรภายในองค์การ เช่น ปิดเปิดไฟเมื่อไม่จ าเป็น มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.08 ท่านให้ความส าคัญเกี่ยวกับประกาศต่างๆขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ท่านเต็มใจ
ท างานแม้ต้องท ามากกว่าผู้อื่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 โดยมีระดับความคิดเห็นเท่ากับ มาก 

 
ตารางท่ี 20  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 

ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านมีความตรงต่อเวลาในการท างาน 4.23 0.56 มาก 
2. ท่านปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด 4.42 0.49 มาก 
3. ท่านปฏิบัติตามก ระเบียบขององค์กรอย่าง

เคร่งครัด 
4.17 0.53 มาก 
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ตารางท่ี 20  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 

องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ )ต่อ( 

ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
4. ท่านไม่น าเร่ืองส่วนตัวเข้ามาปะปนกับงาน 4.08 0.61 มาก 

รวม 4.23 0.55 มาก 
 

จากตารางที่ 20 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการ
ส านึกในหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.23 และเมื่อพิจารณา
รายละเอียดแล้วพบว่า ท่านมีความตรงต่อเวลาในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ท่านปฏิบัติ
หน้าที่อย่างดีที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 ท่านปฏิบัติตามก ระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ท่านไม่น าเร่ืองส่วนตัวเข้ามาปะปนกับงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 โดยมีระดับ
ความคิดเห็นเท่ากับ มาก 

 
ตารางที่ 21  ค่าเฉลี่ย )  ( ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD( และ ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านสามารถค าแนะน าแก่พนักงานที่เข้าใหม่ 4.21 0.55 มาก 
2. ท่านสามารถสับเปลี่ยนงานได้เมื่อเพื่อน

ร่วมงานขาดงาน 
4.10 0.65 มาก 

3. ท่านมีความสมัครใจช่วยเหลือเมื่อผู้อื่นเมื่อ
ประสบปัญหาในการท างาน 

4.10 0.61 มาก 

4. ท่านอาสาช่วยเหลืองานที่ช่วยสร้างภาพพจน์
ให้กับองค์กร 

3.99 0.58 มาก 

รวม 4.10 0.60 มาก 
 

จากตารางที่ 21 พบว่าประชากรเป้าหมาย มีระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.10 และเมื่อพิจารณา
รายละเอียดแล้วพบว่า ท่านสามารถค าแนะน าแก่พนักงานที่เข้าใหม่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ท่าน



51 

 

51 51 

สามารถสับเปลี่ยนงานได้เมื่อเพื่อนร่วมงานขาดงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่านมีความสมัครใจ
ช่วยเหลือเมื่อผู้อ่ืนเมื่อประสบปัญหาในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่านอาสาช่วยเหลืองานที่
ช่วยสร้างภาพพจน์ให้กับองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 โดยมีระดับความคิดเห็นเท่ากับ มาก 
 
ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
ในการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ทางสถิติใช้เพื่องานวิจัย ในการ

วิเคราะห์ โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 หรือที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และระดับความ
เชื่อมั่นร้อยละ 99 หรือที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยใช้การวิเคราะห์สถิติ Pearson’s 
Correlation ซึ่งมีผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้
 
ตางรางท่ี 22 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด
เพชรบุร ี

) n = 200( 
ตัวแปร(Variable) แรงจูงใจในการ

ท างาน (WM) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กร (OCB) 

  3.89 4.04 
S.D 0.27 0.30 
แรงจูงใจในการท างาน (WM) -  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) 0.160* - 
** p < 0.01 , * p < 0.05 
 

จากตารางที่ 22 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient) จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation Analysis) ตัวแปรต้น คือ 
แรงจูงใจในการท างาน และตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .160 แสดง
ให้เห็นว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรีมีแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
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ตางรางท่ี 23 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นรายด้านของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 

) n = 200( 
ตัวแปร (Variable) WM BT BO CV PI IH 

  3.89 3.92 3.97 4.01 4.22 4.10 
S.D      0.67      0.49 0.32 0.42 0.42 0.48 
แรงจู ง ใจในการ
ท างาน (WM) 

-      

พฤติกรรมการเป็น
ส ม า ชิ ก ที่ ดี ข อ ง
องค์กร (OCB) 

      

พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร
อ ด ท น อ ด ก ลั้ น 
(BT) 

0.104      

พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร
ค านึงถึงผู้อื่น (BO) 

   0.326** 0.606**     

พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ (CV) 

    0.089 0.652** 0.458**    

พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร
ส า นึ ก ใ นหน้ า ที่ 
(PI) 

    0.025   0.187** 0.325** 0.435**   

พฤติกรรมการให้
ค ว า มช่ ว ย เ หลื อ 
(IH) 

    0.053   0.016 0.140* 0.272** 0.559**  

** p < 0.01 , * p < 0.05 
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กกกกกกกกจากตารางที่ 23 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient) จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation Analysis) ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกกจากตาราง  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  เมื่อน ามาวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า  แรงจูงใจในการท างาน  มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  เพียงด้านเดียวคือ  พฤติกรรม
การค านึงถึงผู้อ่ืน  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  เท่ากับ  0.326  มีนัยส าค ญที่  0.01  จึงยอมรับ
สมมติฐานที่  1.2 
กกกกกกกกในส่วนของสมมติฐานที่ 1.1 แรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
สมมติฐานที่ 1.3 แรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ สมมติฐานที่ 1.4 
แรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ และ สมมติฐานที่ 1.5 ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานทางการวิจัย ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่า พนักงานการไฟฟ้าเป็นพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ งานในหน้าทีได้แบ่งออกอย่างชัดเจนจึงท าให้งานมีไม่มาก เหมือนพนักงานเอกชน ซึ่ง
การท างานของพนักงาน ได้มีการแบ่งแผนกและหน้าที่อย่างชัดเจน ในส่วนเนื้อหาของงานแต่ละ
แผนกจะมีความสอดคล้องกันบ้าง แต่ไม่เกี่ยวข้องกันจึงท าให้พฤติกรรมการท างานเป็นไปแบบ
เรียบง่าย ไม่เคร่งครัด มีความยืดหยุ่นในก ระเบียบ จึงท าให้ผลของการวิจัยไม่ยอมรับสมติฐาน 
ดังกล่าว 
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ตารางท่ี 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตามประชากรศาสตร์      
สถานภาพทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 

แรงจูงใจในการท างาน 

ด้านความเจริญก้าวหน้า
และความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับ 

ด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน 

ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกว่าปริญญาตรี 

 
3.71 
3.81 
3.82 

 
0.27 
0.31 
0.36 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.66 
3.78 
3.65 

 
0.34 
0.36 
0.37 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.16 
4.08 
3.96 

 
0.43 
0.46 
0.57 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.86 
3.99 
3.88 

 
0.46 
0.53 
0.57 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.85 
3.91 
3.86 

 
0.32 
0.38 
0.35 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.80 0.32 มาก 3.73 0.36 มาก 4.06 0.49 มาก 3.95 0.53 มาก 3.89 0.36 มาก 

ระยะเวลาท่ีท างานในไฟฟ้า 
1. น้อยกว่า 3 ปี  
2. 3-5 ป ี
3. 6-10 ปี 
4. มากกว่า 10 ปี 

 
3.80 
3.82 
3.80 
3.79 

 
0.27 
0.33 
0.37 
0.32 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.73 
3.74 
3.72 
3.72 

 
0.32 
0.30 
0.39 
0.44 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.04 
4.05 
4.00 
4.14 

 
0.45 
0.49 
0.58 
0.45 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.90 
3.97 
3.96 
3.96 

 
0.49 
0.57 
0.50 
0.56 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.85 
3.92 
3.93 
3.87 

 
0.36 
0.32 
0.36 
0.41 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.80 0.32 มาก 3.73 0.36 มาก 4.06 0.49 มาก 3.95 0.53 มาก 3.89 0.36 มาก 
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ตารางท่ี 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตาม
ประชากรศาสตร์ สถานภาพทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด
เพชรบุร ี)ต่อ( 

แรงจูงใจในการท างาน 

ด้านความเจริญก้าวหน้า
และความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับ 

ด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน 

ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
1. ต่ ากว่า10,000 บาท 
2. 10,000-30,000 บาท 
3. 30,001-50,000 บาท 
4. มากกว่า 50,000บาท

ขึ้นไป 

 
3.81 
3.79 
3.75 
3.95 

 

 
0.32 
0.34 
0.29 
0.31 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 

 
3.70 
3.78 
3.64 
3.87 

 

 
0.30 
0.40 
0.36 
0.36 

 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 

 
4.04 
4.08 
4.02 
4.17 

 

 
0.48 
0.49 
0.48 
0.55 

 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 

 
3.99 
3.94 
3.83 
4.12 

 
0.50 
0.58 
0.49 
0.53 

 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 

 
3.90 
3.96 
3.78 
3.89 

 
0.32 
0.36 
0.40 
0.34 

 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
รวม 3.80 0.32 มาก 3.73 0.36 มาก 4.06 0.49 มาก 3.95 0.53 มาก 3.89 0.36 มาก 

สถานภาพ 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หม้ายหรือหย่าร้าง 

 
3.75 
3.83 
3.82 

 
0.29 
0.33 
0.33 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.72 
3.74 
3.69 

 
0.72 
0.32 
0.47 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.05 
4.08 
4.01 

 
0.46 
0.52 
0.43 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.93 
3.96 
3.94 

 
0.47 
0.57 
0.48 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.82 
3.93 
3.86 

 
0.34 
0.35 
0.43 

 
มาก 
มาก 
มาก 
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รวม 3.80 0.32 มาก 3.73 0.36 มาก 4.06 0.49 มาก 3.95 0.53 มาก 3.89 0.36 มาก 

ตารางท่ี 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตา ม
ประชากรศาสตร์ สถานภาพทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด
เพชรบุร ี)ต่อ( 

แรงจูงใจในการท างาน 

ด้านความเจริญก้าวหน้า
และความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับ 

ด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน 

ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 

ต าแหน่ง 
1. หัวหน้าแผนก 
2. รองหัวหน้าแผนก 
3. วิศวกร 
4. นักพัสดุ  
5. เศรษฐกร 
6. นักบัญชี 
7. นักการเงิน 
8. พนักงานบัญชี 
9. พนักงานช่าง 

 
3.83 
3.74 
3.94 
3.80 

- 
3.85 

- 
3.74 
3.80 

 
0.39 
0.21 
0.33 
0.23 

- 
0.32 

- 
0.29 
0.35 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 

 
3.93 
3.53 
3.76 
3.66 

- 
3.82 

- 
3.75 
3.65 

 
0.28 
0.43 
0.27 
0.36 

- 
0.47 

- 
0.32 
0.37 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 

 
4.38 
3.88 
4.08 
4.00 

- 
3.88 

- 
4.10 
4.04 

 
0.52 
0.41 
0.49 
0.00 

- 
0.55 

- 
0.50 
0.43 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 

 
4.26 
4.04 
4.20 
3.90 

- 
3.83 

- 
3.89 
3.84 

 
0.51 
0.49 
0.20 
0.11 

- 
0.41 

- 
0.51 
0.61 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 

 
4.05 
3.70 
3.96 
3.87 

- 
3.93 

- 
3.90 
3.84 

 
0.44 
0.34 
0.35 
0.28 

- 
0.23 

- 
0.38 
0.37 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 
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10. นักระบบงาน
คอมพิวเตอร์ 

3.90 
 

0.34 
 

มาก 
 

3.83 
 

0.30 มาก 4.58 0.41 
 

มาก
ที่สุด 

4.25 0.19 มาก 4.04 0.37 มาก 
 

ตารางที่ 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจั งหวัดเพชรบุรี แบ่งตามประชากรศาสตร์ 
สถานภาพทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี )ต่อ( 

แรงจูงใจในการท างาน 

ด้านความเจริญก้าวหน้า
และความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
ด้านความรับผิดชอบ 

ในการท างาน 
ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 
11. พนักงานควบคุม

คอมพิวเตอร์ 
3.60 

 
0.28 

 
มาก 

 
3.50 

 
0.23 

 
ปาน
กลาง 

3.33 
 

0.94 
 

 3.90 
 

0.14 
 

มาก 
 

3.83 
 

0.00 
 

มาก 
 

รวม 3.80 0.32 มาก 3.73 0.36 มาก 4.06 0.49 มาก 3.95 0.53 มาก 3.89 0.36 มาก 

แผนกการปฏิบัติงาน 
1. แผนกปฏิบัติการและ
บ ารุงรักษา 

2. แผนกก่อสร้าง 
3. แผนกบริการลูกค้า 
4. แผนกมิเตอร์ 
5. แผนกบริหารงาน
ทั่วไป 
6. แผนกบัญชีและ

 
3.80 

 
3.65 
3.85 
3.86 
3.85 
3.78 

 

 
0.33 

 
0.36 
0.30 
0.38 
0.25 
0.26 

 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.75 

 
3.76 
3.71 
3.73 
3.81 
3.60 

 

 
0.38 

 
0.36 
0.37 
0.35 
0.37 
0.33 

 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 

 
4.13 

 
4.01 
4.09 
4.12 
4.06 
3.91 

 
0.44 

 
0.42 
0.60 
0.59 
0.36 
0.44 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.97 

 
3.71 
4.05 
4.02 
3.93 
3.95 

 
0.56 

 
0.55 
0.51 
0.58 
0.45 
0.49 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.91 

 
3.88 
3.99 
3.94 
3.85 
3.75 

 
0.34 

 
0.40 
0.51 
0.41 
0.35 
0.33 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ประมวลผล 

ตารางท่ี 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตาม
ประชากรศาสตร์ สถานภาพทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด
เพชรบุร ี)ต่อ( 

แรงจูงใจในการท างาน 

ด้านความเจริญก้าวหน้า
และความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับ 

ด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน 

ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 
7. แผนกบริหารงาน
พัสด ุ

- - - - - - - - - - - - - - - 

รวม 3.80 0.32 มาก 3.73 0.36 มาก 4.06 0.49 มาก 3.95 0.53 มาก 3.89 0.36 มาก 



59 

 

59 59 

จากตารางที่ 24 แสดงถึงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ของ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี พบว่า เพศ ชาย และ 
หญิง มีแรงจูงใจในการท างาน ในด้านความรับผิดชอบในการท างาน มากที่สุด โดยเพศชาย  มี
ค่าเฉลี่ย 4.07 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.50 ส่วนเพศหญิง มีค่าเฉลี่ย 4.04 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.47 รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน ด้านความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จ และ ด้านการได้รับการยอมรับ ซึ่งเพศชายมี
ค่าเฉลี่ย 3.93 3.88 3.81 และ 3.75 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตามประชากรศาสตร์ 
สถานภาพทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 

พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดี 

พฤติกรรม 
การอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรม 
การค านึงถึงผู้อื่น 

พฤติกรรม 
การให้ความร่วมมือ 

พฤติกรรม 
การส านึกในหน้าท่ี 

พฤติกรรม 
การให้ความช่วยเหลือ 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 

เพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 

 
3.88 
3.97 

 
0.49 
048 

 
มาก 
มาก 

 
3.95 
3.98 

 
0.32 
0.30 

 
มาก 
มาก 

 
3.95 
4.07 

 
0.44 
0.37 

 
มาก 
มาก 

 
4.20 
4.24 

 
0.46 
0.36 

 
มาก 
มาก 

 
4.04 
4.16 

 
0.50 
0.43 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.91 0.49 มาก 3.96 0.31 มาก 4.00 0.41 มาก 4.22 0.42 มาก 4.09 0.47 มาก 

อายุ 
1. ต่ ากว่า20ป ี
2. 20-30 ปี 
3. 31-40 ปี 
4. 40 ปีขึ้นไป 

 
3.75 
4.10 
3.81 
3.97 

 
0.31 
0.53 
0.44 
0.49 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.97 
4.00 
3.92 
4.02 

 
0.34 
0.32 
0.30 
0.32 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.89 
4.07 
3.99 
3.96 

 
0.49 
0.43 
0.39 
0.41 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.04 
4.23 
4.22 
4.25 

 
0.43 
0.47 
0.40 
0.40 

  
4.08 
4.10 
4.10 
4.03 

 
0.54 
0.46 
0.50 
0.41 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.91 0.49 มาก 3.96 0.31 มาก 4.00 0.41 มาก 4.22 0.42  4.09 0.47 มาก 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 
3.90 

 
0.39 

 
มาก 

 
3.98 

 
0.25 

 
มาก 

 
4.07 

 
0.45 

 
มาก 

 
4.28 

 
0.33 

 
มาก 

 
4.11 

 
0.38 

 
มาก 
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ตารางท่ี 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตามประชากรศาสตร์ 
สถานภาพทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 
)ต่อ( 

พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดี 

พฤติกรรม 
การอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรม 
การค านึงถึงผู้อื่น 

พฤติกรรม 
การให้ความร่วมมือ 

พฤติกรรม 
การส านึกในหน้าท่ี 

พฤติกรรม 
การให้ความช่วยเหลือ 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 
2. ปริญญาตรี 3.90 0.49 มาก 3.99 0.33 มาก 4.00 0.42 มาก 4.22 0.41 มาก 4.09 0.49 มาก 
3. สูงกว่าปริญญาตรี 3.96 0.51 มาก 3.89 0.28 มาก 3.99 0.38 มาก 4.17 0.48 มาก 4.08 0.50 มาก 

รวม 3.91 0.49 มาก 3.96 0.31 มาก 4.00 0.41 มาก 4.22 0.42 มาก 4.09 0.47 มาก 

ระยะเวลาท่ีท างานใน
ไฟฟ้า 
1. น้อยกว่า 3 ปี  
2. 3-5 ปี 
3. 6-10 ปี 
4. มากกว่า 10 ปี 

 
 

3.89 
3.91 
4.03 
3.85 

 
 

0.48 
0.44 
0.55 
0.49 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
 

3.96 
3.96 
3.99 
3.93 

 
 

0.34 
0.28 
0.35 
0.28 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
 

4.03 
3.94 
4.10 
3.96 

 
 

0.39 
0.44 
0.35 
0.44 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
 

4.22 
4.09 
4.32 
4.27 

 
 

0.39 
0.41 
0.43 
0.43 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
 

4.09 
4.06 
4.15 
4.08 

 
 

0.46 
0.44 
0.54 
0.48 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.91 0.49 มาก 3.96 0.31 มาก 4.00 0.41 มาก 4.22 0.42 มาก 4.09 0.47 มาก 
ตารางที่ 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตามประชากรศาสตร์ สถานภ าพ

ทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี )ต่อ( 
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พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดี 

พฤติกรรม 
การอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรม 
การค านึงถึงผู้อื่น 

พฤติกรรม 
การให้ความร่วมมือ 

พฤติกรรม 
การส านึกในหน้าที่ 

พฤติกรรม 
การให้ความช่วยเหลือ 

    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
ท่าน 
1. ต่ ากว่า10,000 บาท 
2. 10,000-30,000 บาท 

 
 

3.94 
3.94 

 
 

0.47 
0.41 

 
 

มาก 
มาก 

 
 

3.93 
3.91 

 
 

0.29 
0.29 

 
 

มาก 
มาก 

 
 

3.98 
3.99 

 
 

0.96 
0.46 

 
 

มาก 
มาก 

 
 

4.19 
4.24 

 
 

0.40 
0.47 

 
 

มาก 
มาก 

 
 

4.12 
4.14 

 
 

0.44 
0.47 

 
 

มาก 
มาก 

3. 30,001-50,000 บาท 
4. มากกวา่ 50,000บาทขึ้น
ไป 

3.81 
4.01 

 

0.54 
0.63 

 

มาก 
มาก 

 

4.01 
4.01 

 

0.41 
0.31 

 

มาก 
มาก 

 

3.93 
4.06 

 

0.51 
0.39 

 

มาก 
มาก 

 

4.19 
4.23 

 

0.55 
0.36 

 

มาก 
มาก 

 

4.06 
4.04 

 

0.51 
0.43 

 

มาก 
มาก 

 
รวม 3.91 0.49 มาก 3.96 0.31 มาก 4.00 0.41 มาก 4.22 0.42 มาก 4.09 0.47 มาก 

สถานภาพ 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หม้ายหรือหย่าร้าง 

 
3.99 
3.90 
3.78 

 
0.47 
0.90 
0.43 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.96 
3.98 
3.85 

 
0.30 
0.32 
0.28 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.08 
3.99 
3.90 

 
0.41 
0.41 
0.42 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.21 
4.23 
4.18 

 
0.43 
0.41 
0.46 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.12 
4.10 
4.00 

 
0.45 
0.50 
0.43 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.91 0.49 มาก 3.96 0.31 มาก 4.00 0.41 มาก 4.22 0.42 มาก 4.09 0.47 มาก 
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ตารางที่ 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตามประชากรศาสตร์ สถานภ าพ
ทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี )ต่อ( 

พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดี 

พฤติกรรม 
การอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรม 
การค านึงถึงผู้อื่น 

พฤติกรรม 
การให้ความร่วมมือ 

พฤติกรรม 
การส านึกในหน้าที่ 

พฤติกรรม 
การให้ความช่วยเหลือ 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 

ต าแหน่ง 
1. หัวหน้าแผนก 
2. รองหัวหน้าแผนก 
3. วิศวกร 
4. นักพัสดุ  
5. เศรษฐกร 
6. นักบัญชี 
7. นักการเงิน 
8. พนักงานบัญชี 
9. พนักงานช่าง 
10. นักระบบงานคอมพิวเตอร์ 
11. พนักงานควบคุมคอมพิวเตอร์ 

 
4.01 
3.85 
3.90 
4.06 

- 
4.03 

- 
3.89 
3.88 
3.56 
4.87 

 
0.48 
0.39 
0.45 
0.12 

- 
0.40 

- 
0.48 
0.55 
0.12 
0.1 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 

 
4.41 
3.80 
3.95 
4.00 

- 
4.02 

- 
3.95 
3.94 
4.00 
4.41 

 
0.33 
0.25 
0.29 
0.13 

- 
0.35 

- 
0.31 
0.32 
0.13 
0.35 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.19 
3.93 
4.00 
4.12 

- 
4.02 

- 
4.03 
3.95 
3.81 
4.50 

 
4.23 
4.18 
4.16 
0.25 

- 
0.36 

- 
0.41 
0.46 
0.47 
0.35 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.23 
4.18 
4.16 
4.06 

- 
4.25 

- 
4.27 
4.18 
4.31 
4.75 

 
0.43 
0.43 
0.37 
0.12 

- 
0.37 

- 
0.39 
0.48 
0.37 
0.00 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 

 
4.01 
4.06 
4.05 
3.93 

- 
4.05 

- 
4.12 
4.12 
4.37 
4.5 

 
0.38 
0.27 
0.48 
0.31 

- 
0.48 

- 
0.47 
0.54 
0.59 
0.35 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

- 
มาก 

- 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.91 0.49 มาก 3.96 0.31 มาก 4.00 0.41 มาก 4.22 0.42 มาก 4.09 0.47 มาก 
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ตารางท่ี 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี แบ่งตามประชากรศาสตร์ 
สถานภาพทางการศึกษา สถานภาพในการท างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี 
)ต่อ( 

พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดี 

พฤติกรรม 
การอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรม 
การค านึงถึงผู้อื่น 

พฤติกรรม 
การให้ความร่วมมือ 

พฤติกรรม 
การส านึกในหน้าท่ี 

พฤติกรรม 
การให้ความช่วยเหลือ 

   S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ    S.D. ระดับ 

แผนกการปฏิบัติงาน 
1. แผนกปฏิบัติการและ
บ ารุงรักษา 

2. แผนกก่อสร้าง 
3. แผนกบริการลูกค้า 
4. แผนกมิเตอร์ 
5. แผนกบริหารงานทั่วไป 
6. แผนกบัญชีและ
ประมวลผล 

7. แผนกบริหารงานพัสดุ 

 
3.84 

 
3.92 
4.00 
3.90 
3.90 
3.90 

 
- 

 
0.39 

 
0.49 
0.45 
0.52 
0.54 
0.51 

 
- 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
- 

 
3.93 

 
3.95 
4.04 
3.99 
3.92 
3.90 

 
- 

 
0.24 

 
0.31 
0.30 
0.32 
0.35 
0.51 

 
- 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
- 

 
3.91 

 
4.09 
4.05 
4.06 
3.94 
3.90 

 
- 

 
0.36 

 
0.38 
0.41 
0.46 
0.41 
0.31 

 
- 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
- 

 
4.16 

 
4.29 
4.25 
4.27 
4.14 
3.9 

 
- 

 
0.39 

 
0.38 
0.38 
0.43 
0.47 
0.42 

 
- 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
- 

 
4.03 

 
4.19 
4.17 
4.02 
4.07 
4.19 

 
- 

 
0.39 

 
0.52 
0.41 
0.52 
0.54 
0.45 

 
- 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
- 

รวม 3.91 0.49 มาก 3.96 0.31 มาก 4.00 0.41 มาก 4.22 0.42 มาก 4.09 0.47 มาก 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี” เป็นการวิจัยเชิง
สหสัมพันธ์ )Correlation Research) โดยมีประชากรเป้าหมาย คือพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดเพชรบุรี และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอชะอ า จ านวน 213 คน ซึ่งการวิจัยในคร้ัง
นี้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 

1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กร ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี 

โดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งอาศัยแนวคิด ทฤษ ี และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีเนื้อหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดังนี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จใน
หน่วยงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านนโยบายและ
การบริหาร และด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้มีโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็น และเขียนข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

น าแบบสอบถามมาค านวณหาค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability Test) โดย
วิธีใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ใช้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) จ านวน 30 ชุด ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 0.62 
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สรุปผลการวิจัย 
 

1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในแต่ละด้าน 

ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยในทุก ๆด้านโดยรวมนั้นอยู่ในระดับแรงจูงใจในระดับ มาก ซึ่งเมื่อ
วิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความ
เจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในหน่อยงาน และด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ตามล าดับ ซึ่ง
ส่วนใหญ่จะเกี่ยวกับการบริหาร นโยบาย ขององค์การ มากกว่าแรงจูงใจส่วนบุคคล 

การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในแต่ละด้าน ผลการวิจัยพบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
โดยรวมน้ันอยู่ในระดับ มาก เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดี ได้แก่ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า
ส่วนใหญ่พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านของหน้าที่การท างาน และเพื่อน
ร่วมงาน ไปในทิศทางเดียวกัน 
 
2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรีมีแรงจูงใจ
ในการท างานที่มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจัย นอกจากนี้ยังพบว่า เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้าย พบว่า แรงจูงใจ
ในการท างาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เพียงด้านเดียว
คือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
การวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี อภิปรายผลการศึกษา
ตามทฤษ ีของแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จใน
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หน่วยงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านนโยบายและ
การบริหาร และความสัมพันธ์ในหน่วยงาน รวมถึงการอภิปรายการศึกษาทฤษ ีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสามารถน ามาอภิปรายเปรียบเทียบแนวคิด ทฤษ ีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ได้ดังนี ้

ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี ใน
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ยในระดับแรงจูงใจมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุบลวรรณ เที่ยงบูรณธรรม, 
ภูษิต อินทรประสงค , วันเพ็ญ แกวปาน และจุฑาธิป ศีลบุตร ที่ศึกษาเร่ือง “ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีผลต่อคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพเครือ
โรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานคร” )2554( ซึ่งเมื่อน ามาจ าแนกรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานในด้านความรับผิดชอบในการท างาน มีค่าเฉลี่ยมาก เนื่องจากพนักงานมี
หน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนจึงท าให้ต้องรับผิดชอบในส่วนงานของตนเป็นส าคัญ 
รองลงมา คือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความเจริญก้าวหน้า
และความส าเร็จในหน่วยงาน และแรงจูงใจในการท างานน้อยที่สุด คือ ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเพชรบุรี มีความต้องการที่จะ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มากกว่าการได้รับการยอมรับจากสังคม  เป็นไปได้ว่าการท างานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ มีการก้าวหน้าเป็นล าดับขั้นไปตามอายุของงาน และตามอาวุโสของงานจึงท า
ให้พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างานเพื่อให้เกิดความก้าวหน้า ไม่เหมือนกับงานเอกชนที่ต้องการ
การแข่งขันสูง จึง ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานมากกว่างานรัฐวิสาหกิจ  

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภา
จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยในระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี มาก ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชนินทร์ จักรภพโยธิน ที่ศึกษาเร่ือง “ความคิดเห็นของบุคลากรด้านการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา )2554( ซึ่งเมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า พฤติกรรมการส านึก
ในหน้าที่ มีค่าเฉลี่ย มาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สฏาวุธ ธีระวณิชตระกูล ที่ศึกษาเร่ือง “การ
ส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่าง
ยั่งยืน” )2547( รองลงมาคือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และน้อยที่สุด คือ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีการปฏิบัติงานตามหน้าที่อย่างเคร่งครัด ให้ความส าคัญกับ
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บทบาทของตนเป็นอย่างดี มากกว่าความต้องการทางด้านสังคม เพราะงานรัฐวิสาหกิจมีการแบ่ง
หน้าที่ในการท างานอย่างชัดเจน จึงท าให้พนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่สูง 
เนื่องจากงานที่ได้รับมอบหมายมีการก าหนดระยะเวลาของชิ้นงานที่แน่นอน ด้วยผลสรุปของ
งานวิจัย พบว่ามีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นต่ าอันเนื่องมาจากงานรัฐวิสาหกิจไม่เพียงแต่มีการ
ท างานที่มีการก าหนดระยะเวลาของชิ้นงานเท่านั้นแต่งานรัฐวิสาหกิจนั้นยังมีหน้าที่ที่ต้องติดต่อ 
พบปะกับลูกค้า และยังมีการให้บริการลูกค้าที่แตกต่างกันอยู่เสมอ จึงเป็นผลให้พนักงานมีความ
อดทนอดกลั้นต่ า  

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร โดยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ เอกชัย อภิศักดิ์กุล ที่ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ องค์กร มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย )2549( ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่าองค์กรควรมีการจัดบริหารการจัดการที่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน อีกทั้งส่งเสริมลักษณะของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เพื่อให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการท างาน ภาคภูมิใจในตัวองค์กร นอกจากนี้เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน แสดง
ให้เห็นว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานจะก่อให้เกิดพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนในทางบวก คือ 
ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น เมื่อพนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานกับ
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นการได้รับการไว้วางใจจากหัวหน้างานหรือองค์การ การได้มีโอกาสก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งความพอใจในปัจจัยเหล่านี้ส่งผลให้พนักงานเกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติ
กิจกรรม หรือ หน้าที่ที่นอกเหนือจากบทบาทที่ตนเองได้รับให้กับองค์การ และแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่ให้ความช่วยเหลือต่อองค์การอย่างเต็มที่ รวมทั้งการใส่ใจและ การดูแลคนรอบข้างมาก
ขึ้นอีกด้วย 

 
ประโยชน์ 

 
1.  ประโยชน์เชิงทฤษฎีและการวิจัยในอนาคต (Theoretical Contributions and Future 

Direction for Research) 
งานวิจัยเร่ืองนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงทฤษ ี คือ การสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย

มาจากทฤษ ีของแรงจูงใจในการท างาน และทฤษ ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งได้
น ามาประยุกต์ให้เข้ากับงานวิจัยเร่ืองนี้ท าให้เกิดการบูรณาการ ในส่วนของทฤษ ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ
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ในการท างาน แสดงให้เห็นความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน เช่น ความ
เจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในการท างาน การได้รับความยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในการ
ท างาน นโยบายในการบริหารงาน และความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ส่วนทางด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์กร จะแสดงให้เห็นถึงการสร้างพฤติกรรมที่ดีในองค์กร เช่น พฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ซึ่งปัจจัยด้านต่างๆ เหล่านี้จะช่วยเสริมสร้างให้พนักงาน
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
2. ประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial Contributions) 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรรัฐวิสาหกิจ เน่ืองจากจะท าให้ทราบถึง
พฤติกรรมการท างานที่สามารถส่งเสริมให้พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ทั้งภายในแผนกของ
ตน และเกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อร่วมงาน อีกทั้งยังสามารถสร้างความสัมพันธ์กับองค์กร
อ่ืนที่เกี่ยวข้องได้อีกด้วย นอกจากนี้งานวิจัยยังสามารถชี้ให้เห็นถึงผลของการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ซึ่งถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานที่ดี ก็จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้
เป็นอย่างดีเช่นกัน 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 
ผลการวิจัยในคร้ังนี้สามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์กรรัฐวิสาหกิจ รวมถึงงานราชการ

ประเภทอ่ืน ๆ เพื่อสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาศักยภาพการท างานพนักงานอย่างเหมาะสม ซึ่งจะ
น าผลไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขององค์การต่อไป สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1.  จากผลการวิจัยซึ่งเป็นการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ควรจะมีการศึกษาในเร่ืองของผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน หรือผลการด าเนินงานขององค์กร เพื่อแสดงให้เห็นถึงประโยชน์ที่องค์การจะได้รับ
จากพนักงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

2.  ควรศึกษาเปรียบเทียบการท างานของพนักงานแต่ละจังหวัด เพื่อน ามาเปรียบเทียบ
พฤติกรรมของพนักงานในเร่ืองของการท างานแต่ละจังหวัด เพื่อแสดงให้เห็นประสิทธิภาพและ
คุณภาพของพนักงานที่แตกต่างออกไป 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี  ข้อมูลที่ได้รับจากท่านถือเป็น
ประโยชน์ทางวิชาการอย่างมาก  ผู้วิจัยขอขอบคุณท่านที่ได้กรุณาสละเวลาให้ข้อมูล  ตรงกับความ
จริง  ความคิด ความรู้สึกของท่านมากที่สุด  หากท่านมีข้อสงสัยประการใดเกี่ยวกับแบบสอบถาม  
โปรดติดต่อ นางสาวทิพย์อาภา  เนตรนิรมล และ นางสาวสิริพักตร์  เกื้อกูลได้ที่คณะวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ต าบลสามพระยา  อ าเภอชะอ า  จังหวัด
เพชรบุรี  76120 หมายเลขโทรศัพท์ 088-2291244, 084-3236986 
  
ลักษณะของแบบสอบถาม 
 แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 
ส่วนที่  2 ปัจจัยแรงจูงใจ 
ส่วนที่  3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ส่วนที่  4 ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อมูลที่ท่านให้ไว้จะไม่มีการเปิดเผยเกี่ยวกับตัวท่านหรือกิจการในการรายงานข้อมูล  

รวมทั้งจะไม่มีการร่วมใช้ข้อมูลภายนอกอื่นใดโดยไม่ได้รับอนุญาตจากท่าน 
 ขอขอบพระคุณที่กรุณาให้ข้อมูลไว้ ณ โอกาสนี้ด้วย 
 

( นางสาวทิพย์อาภา  เนตรนิรมล ) 
( นางสาวสิริพักตร์  เกื้อกูล) 

นักศึกษาปริญญาตรี หลักสูตรศิลปะศาสตร์บัณฑิต สาขาการจัดการธุรกิจทั่วไป 
คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 
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ค าชี้แจง   ขอให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ข้อมูลที่ได้จะน าไปประกอบในการวิจัยที่
ท่านตอบในแบบสอบถามนี้จะน าเสนอโดยรวมและไม่มีผลโดยรวมและไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบ
แบบสอบถามไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น โปรดตอบทุกข้อ 
ส่วนที่1   ข้อมูลทั่วไป 

โปรดท าเคร่ืองหมาย / หรือกรอกข้อมูลต่อไปนี้ที่ตรงกับตัวท่าน 
1.  เพศ 

(  ) ชาย   (  ) หญิง 
2.  อายุ 

(  ) ต่ ากว่า20 ป ี (  ) 20-30 ปี 
(  ) 31-40 ป ี (  ) 40 ปีขึ้นไป 

3.  ระดับการศกึษาสูงสุดของท่าน 
(  ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  (  ) ปริญญาตรี   (  ) สูงกว่าปริญญาตรี 

4.  ระยะเวลาที่ท างานในไฟฟ้า 
(  ) น้อยกว่า 3 ปี    (  ) 3-5 ปี   
(  ) 6-10 ปี    (  ) มากกว่า10 ปีขึ้นไป 

5.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของท่าน 
(  ) ต่ ากว่า15,000 บาท  (  ) 15,000-30,000 บาท  
(  ) 30,001-50,000 บาท  (  ) มากกว่า 50000 บาทขึ้นไป 

6.  สถานภาพ 
(  ) โสด    (  ) สมรส   (  ) หม้ายหรือหย่าร้าง 

7.  ต าแหน่ง 
(  ) หัวหน้าแผนก  (  ) รองหัวหน้าแผนก  (  )  วิศวกร  
(  )  นักพัสดุ   (  ) เศรษฐกร   (  ) นักบัญชี 
(  ) นักการเงิน   (  ) พนักงานบัญชี  (  ) พนักงานช่าง  
(  ) นักระบบงานคอมพิวเตอร์ (  ) พนักงานควบคุมคอมพิวเตอร์ (  ) อ่ืนๆ..................... 

8.  แผนกการปฏิบัติงาน 
(  ) แผนกปฏิบัติการและบ ารุงรักษา  (  ) แผนกก่อสร้าง  
(  ) แผนกบริการลูกค้า    (  ) แผนกมิเตอร์ 
(  ) แผนกบริหารงานทั่วไป   (  ) แผนกบัญชีและประมวลผล 
(  )  แผนกบริหารงานพัสดุ    
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ค าแนะน า : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้และท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับระดับแรงจูงใจใน

การท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ความเจริญก้าวหน้าและความส าเร็จในหน่วยงาน  
1. ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ  

ที่เกิดจากการท างานของได้ 
     

2. ท่านมีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
เน่ืองจากการท างานของท่าน 

     

3. งานที่ท่านปฏิบัติในหน่วยงาน มีโอกาส
ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูขึ้น 

     

4. ท่านได้รับการฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน
เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพในการท างาน 

     

5. ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ จากการ ฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ  
6. ท่านรูสึกว่าผู้บังคับบัญชาไว้วางใจในการ

ปฏิบัติงานของท่านเสมอ 
     

7. ท่านได้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

     

8. ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานอ่ืน ๆ  
นอกเหนือจากงานประจ าที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

     

9. ท่านมีความภาคภูมิใจในอาชีพของท่าน      
10. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้  วามสามารถ

ของท่าน 
     

11. ท่านมักจะได้รับค าชมเชยจากผลงานที่ปฏิบัติ      
ความรับผิดชอบในการท างาน  
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

12. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เคร่งครัด 

     

13. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ทิ้ง
งาน 

     

14. ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ใน
การท างาน 

     

นโยบายและการบริหาร  
15. องค์กรมีการตรวจสอบการท างานอย่าง

สม่ าเสมอ 
     

16. องค์กรมีการแบ่งงานอย่างชัดเจน      
17. มีการก าหนดความก้าวหน้าของต าแหน่ง

อย่างชัดเจนและเหมาะสม 
     

18. มีการก าหนดกฎระเบียบภายในองค์กรอย่าง
ชัดเจน 

     

19. มีการมอบหมายงานตามความสามารถ      
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  
20. เพื่อนร่วมงานมีน้ าใจและอัธยาศัยไมตรีต่อ

กัน 
     

21. ท่านสามารถสับเปลี่ยนงานได้เมื่อเพื่อน
ร่วมงานของท่านของงาน 

     

22. เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อ
เกิดอุปสรรคในการท างาน 

     

23. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
ในงานที่คั่งค้าง  หรือประสบปัญหาในการ
ท างาน 

     

24. ท่านสามารถให้ค าแนะน าแก่พนักงานที่เข้า
มาใหม่แม้ไม่ใช่หน้าที่ของท่าน 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

25. ภายในแผนกที่ท่านท างานท่านสามารถ
ท างานร่วมกันได้ดี 

     

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ค าแนะน า : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้และท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องที่ตรงกับระดับแรงจูงใจในการ

ท างาน 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  
1. ท่านมีความอดทนในงานที่ได้รับมอบหมาย      
2. ท่านมีความอดทนเมื่อพบอุปสรรคในการ

ท างาน 
     

3. ท่านมีความสมัครใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

4. ท่านมีความยินดีกับงานที่ได้รับแม้งานจะยาก      
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น  
5. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดปัญหา

ภายในองค์กร 
     

6. ท่านยอมรับมติในที่ประชุมแม้ว่าจะขัดกับ
ความเห็นของท่าน 

     

7. ท่านไม่ส่งเสียงดังรบกวนการท างานของ
ผู้อ่ืน 

     

8. ท่านเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิด
ปัญหา 

     

9. ท่านเคารพต่อความคิดเห็นต่อผู้อ่ืน      
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

10. ท่านจะขออนุญาตทุกครั้งก่อนหยิบสิ่งของ
ผู้อ่ืนมาใช้ 

     

พฤติกรรมให้ความร่วมมือ  
11. ท่านร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลที่

รับทราบในองค์กร 
     

12. ท่านช่วยประหยัดทรัพยากรภายในองค์การ 
เช่น ปิดเปิดไฟเมื่อไม่จ าเป็น 

     

13. ท่านให้ความส าคัญเกี่ยวกับประกาศต่างๆ
ขององค์กร 

     

14. ท่านเต็มใจท างานแม้ต้องท ามากกว่าผู้อื่น      
พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี  
15. ท่านมีความตรงต่อเวลาในการท างาน      
16. ท่านปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด      
17. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรอย่าง

เคร่งครัด 
     

18. ท่านไม่น าเร่ืองส่วนตัวเข้ามาปะปนกับงาน      
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  
19. ท่านสามารถค าแนะน าแก่พนักงานที่เข้า

ใหม่ 
     

20. ท่านสามารถสับเปลี่ยนงานได้เมื่อเพื่อน
ร่วมงานขาดงาน 

     

21. ท่านมีความสมัครใจช่วยเหลือเมื่อผู้อื่น
ประสบปัญหา 

     

22. ท่านอาสาช่วยเหลืองานที่ช่วยสร้าง
ภาพพจน์ให้กับองค์กร 
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ส่วนที่4 ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………….. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล  นางสาวทิพย์อาภา เนตรนิรมล 
ที่อยู่  82/4 หมู่ที่ 4 ต าบลสี่หมื่น อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี 70130 
 
ประวัติการศึกษา 
        พ.ศ. 2549 ส าเร็จการศึกษาตอนปลาย โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห์ จังหวัดราชบุรี 
        พ.ศ. 2554 ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจทั่วไป 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล  นางสาวสิริพักตร์ เกื้อกูล 
ที่อยู่  362  หมู่  6  ต าบลเขาใหญ่  อ าเภอชะอ า  จังหวัดเพชรบุรี  76120 
 
ประวัติการศึกษา 
        พ.ศ. 2549 ส าเร็จการศึกษาตอนปลาย โรงเรียนเบญจมเทพอุทิศจังหวัดเพชรบุรี 
        พ.ศ. 2554 ส าเร็จศึกษาในระดับปริญญาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจทั่วไป 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


