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ABSTRACT 
 
The objectives of study were to : (1) study personal characteristics factor 

affecting participation organizational citizenship: Case Study of Employees in 
Industrial Areas, Samutprakan Province. (2) study organization environment affecting 
participation organizational citizenship: Employees in Industrial Areas, Samutprakan 
Province; and (3)  study work motivation affecting participation organizational 
citizenship: Employees in Industrial Areas, Samutprakan Province. The questionnaire 
set was used to be an instrument in order to collect the data from 400 Employees in 
Industrial Areas, Samutprakan Province. The instrument was a questionnaire and 
descriptive statistics include percentage, mean, standard deviation and inferential 
statistics include T-test, One-way ANOVA, and Simple Regression Analysis.  It was 
found that (1) personal characteristic factor including genders, age, education, status, 
income and working time affecting participation organizational citizenship: Case Study 
of Employees in Industrial Areas, Samutprakan Province not different (2) organization 
environment affecting participation organizational citizenship: Case Study of 
Employees in Industrial Areas, Samutprakan Province; and (3)  work motivation 
affecting participation organizational citizenship: Case Study of Employees in 
Industrial Areas, Samutprakan Province. Statistically significant at the 0.05 level. 
 
Keywords: Organization Environment, Work Motivation, Participative Organizational 
Citizenship 
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การวิจัยเฉพาะบุคคลฉบับนี้สามารถประสบความส าเร็จลุล่วงครบถ้วนสมบูรณ์ ด้วยความ
กรุณาจาก รองศาสตราจารย์ ดร. สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษา การศึกษาเฉพาะบุคคล 
ซึ่งอาจารย์ได้อบรม อธิบายแนวทางและให้ข้อเสนอแนะในการดาเนินการวิจัยอย่างถูกต้องเหมาะสม 
ตลอดจนช่วยตรวจสอบ ให้ค าปรึกษาในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นตลอดระยะเวลาการด าเนินงานวิจัย 
ขอขอบพระคุณ ส าหรับความกรุณา ความรู้ ความเอาใจใส่ ค าแนะน า ความช่วยเหลือและการ
สนับสนุนในทุกมิติตลอดการด าเนินงานวิจัย รวมถึงอาจารย์ท่านอ่ืนๆ ที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้ และ
สามารถน าวิชาการต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่าง
สูง มาไว้ ณ โอกาสนี้ 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณมารดาและทุกคนในครอบครัว รวมถึงบุคคลหรือองค์กรอ่ืนๆ 
ทีเ่กี่ยวข้องและไม่ได้กล่าวถึงในที่นี้ ซึ่งเปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษาเล่าเรียน และคอยช่วยเหลือให้
ก าลังใจ ตลอดจนขอขอบคุณเพ่ือนๆ ทุกคนที่คอยให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า และเป็นก าลังใจ
เสมอมา จนการศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหาการวจิยั 

จากการแข่งขันของธุรกิจอุตสาหกรรมต่างๆ ที่มีความรุนแรงมากขึ้น มีการแสวงหาและ
พัฒนาปัจจัยด้านต่างๆ ที่สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เช่น เทคโนโลย ีแหล่งเงินทุน 
การร่วมทุนเพ่ือสร้างความเข้มแข็ง การเลือกฐานการผลิตที่เหมาะสม ความรู้ในการบริหารจัดการ
ใหม่ๆ การพัฒนาระบบส่งมอบสินค้าและบริการที่มีประสิทธิภาพ ไปจนถึงการพัฒนารูปแบบการ
บริการ เพื่อสร้างความแตกต่างและความประทับใจให้แก่ผู้บริโภค ซึ่งกระบวนการทั้งหมดนี้ล้วนต้อง
อาศัยองค์การที่มีประสิทธิภาพสูงและทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพเป็นหัวใจหลักในการด าเนินการ
ทั้งสิ้น จากสภาพการแข่งขันที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วดังกล่าว ท าให้องค์การมีความจ าเป็นต้องหา
แนวทางในการพัฒนาองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การให้มีความสามารถในการแข่งขันได้ แต่การ
พัฒนาต่างๆ เหล่านี้จะประสบความส าเร็จไปไม่ได้ถ้าหากพนักงานขาดแรงจูงใจในการท างานที่จะท า
หน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด องค์การใดก็ตามที่มีการลงเงินทุนเครื่องจักร และใช้คนจ านวนเท่ากับ
องค์การอ่ืนๆ แต่ถ้าคุณภาพของคนที่มีเหนือกว่าและมีความรู้ความสามารถในการท างานร่วมกันดีกว่า 
องค์การนั้นย่อมจะมีประสิทธิภาพในการผลิตเหนือกว่าองค์การที่มีคุณภาพของคนต่ ากว่า และสิ่งหนึ่ง
ที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของคนได้นั้นคือแรงจูงใจในการ
ท างาน ดังนั้นความจ าเป็นและหน้าที่หลักอย่างหนึ่งขององค์การและผู้บังคับบัญชาคือการจูงใจให้
บุคคลท างานด้วยความกระตือรือร้น ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังความคิดแก่องค์การให้ได้มาก
ที่สุด (กุสุมา จ้อยช้างเนียม, 2552) 

ในการจูงใจบุคคล สิ่งที่ควบคู่กับแรงจูงใจในการท างาน คือ ความต้องการในการด ารงชีวิต
ของมนุษย์ ซึ่งมนุษย์มีความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น อาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย และมีความ
ต้องการทางจิตใจ เช่น การเข้าสังคม ความรัก ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน การรู้สึกประสบความส าเร็จ
ความรื่นรมย์ต่างๆ การที่บุคคลตัดสินใจเข้ามาท างานกับองค์การเพ่ือตอบสนองเป้าหมายและความ
ต้องการส่วนบุคคล เช่น ต้องการค่าจ้างไปเป็นค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต ต้องการประสบการณ์การ
ท างาน ต้องการความส าเร็จและการยอมรับต้องการได้รับเลื่อนต าแหน่งสู่ระดับบริหารขององค์การ 
ในขณะที่องค์การจะมีเป้าหมายและความต้องการเฉพาะตัว เช่น ต้องการเอาชนะองค์การคู่แข่ง 
ต้องการอยู่รอดในตลาดการแข่งขัน ต้องการเป็นที่หนึ่งในตลาดผู้บริโภค เป็นต้น ดังนั้น หากองค์การ
เข้าใจถึงความต้องการของบุคคลและสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลในการจูงใจให้บุคคล
ท างานให้เป็นประโยชน์จะเป็นปัจจัยที่ส าคัญหนึ่งในการขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายร่วมกันทั้งเป้าหมาย
ส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์การด้วยเหตุที่แรงจูงใจในการท างานเป็นพฤติกรรมที่องค์การทุกแห่ง
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ต้องการให้เกิดขึ้นกับพนักงานขององค์การ จึงมีผู้พยายามที่จะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน และจากการศึกษาพบว่ามีปัจจัยหลายประการด้วยกันที่สามารถผลักดันให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน เช่นปัจจัยส่วนบุคคล บุคลิกภาพ การรับรู้บรรยากาศองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ เป็นต้น (สุชาติ จรประดิษฐ์, 2552) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการ โดยเป็นการให้ความร่วมมือ 
ความช่วยเหลือ และความเป็นมิตร เป็นพฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวก ซึ่งจะท าให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึก
ในทางท่ีดี และคงไว้ซึ่งความรู้สึกที่ดีนั้น ตลอดจนความรู้สึกเป็นพวกพ้องเดียวกันและได้กล่าวถึง
คุณลักษณะส าคัญท่ีผู้ปฏิบัติงานในองค์กรต้องมีเพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพภายในองค์กรมี 3 ประการ 
ดังนี้ ผู้ปฏิบัติงานต้องรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งภายในระบบงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามบทบาท
ที่องค์กรต้องการ และผู้ปฏิบัติงานต้องมีความคิดสร้างสรรค์ และท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ือองค์กร
นอกเหนือจากงานตามหน้าที่ของตนเอง โดยพฤติกรรมที่กล่าวมานั้น เรียกว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่พนักงานสามารถที่จะเลือกปฏิบัติเองได้ แม้ว่าจะไม่ได้รับ
ผลตอบแทนที่เป็นรางวัลและการลงโทษจากการปฏิบัติพฤติกรรมนั้น (วิไลวรรณ ศรีสงคราม, 2552) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเป็นเครื่องมือหรือองค์ประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่องค์ประกอบต่างๆ มีความเชื่อมโยงและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ทั้งยังมี
ความสัมพันธ์สอดคล้องกับแผนงานขององค์กร ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีส่วนส าคัญท่ีจะ
ช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ นับตั้งแต่ กระบวนการสรรหา การคัดเลือกบุคลากร ส าหรับการฝึกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาหรือ
หัวหน้างานทราบจุดเด่น จุดด้อย ระดับขีดความสามารถ และศักยภาพของพนักงานผู้ปฏิบัติงานแต่
ละคน องค์กรจะได้ฝึกอบรมปรับปรุงแก้ไขจุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
เพ่ือให้พนักงานมีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้กว้างขวางมากขึ้น อันจะน าสู่กระบวนการ
พิจารณาแต่งตั้งผู้ที่เหมาะสมให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น รวมทั้งการพัฒนาความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ 
นอกจากนี้ประการประเมินผลการปฏิบัติงานยังช่วยให้ทราบว่าองค์กรควรจะให้ผลตอบแทนมากน้อย
เพียงใดเมื่อเทียบกับผลงานของพนักงานในแต่ละช่วงที่ท าการประเมิน หากพนักงานไม่สามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามมาตรฐานหรือเป้าหมายที่ก าหนด ก็จะมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่จะให้
พนักงานมโีอกาสปรับปรุงแก้ไขตนเองหรือควรให้พ้นสภาพการเป็นพนักงานขององค์กรในที่สุด     
(พูลสุข สังข์รุ่ง, 2555) 

การท างานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจในการท างานส าคัญท่ีจะผลักดันให้ท่านเป็นผู้น าที่ดี ถ้า
ประสงค์ท่ีจะน าทีมให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ท่านจ าเป็นต้องค้นหาคุณลักษณะของการ
ท างานเป็นทีมให้พบระลึกไว้เสมอว่าทุกคน มีอิสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เป็นส่วนหนึ่งของทีม แล้ว
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จึงน าเอากลยุทธ์ในการสร้างทีมเข้ามาใช้เพื่อให้ทุกคนท างานร่วมกันและประสบความส าเร็จ ทีมท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในการท างานคือกลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกันเพื่อให้ บรรลุเป้าหมายของ ทีม 
ต่อไปนี้เป็นสิ่งที่ท่านและเพ่ือนร่วมทีมจะต้องยึดถือเป็นกรอบเพื่อท างาน ร่วมกัน มีความเป็นหนึ่ง
เดียวกัน จัดการด้วยตนเอง พ่ึงพาตัวเอง ขนาดของกลุ่มท่ีพอเหมาะ มีความเป็นหนึ่งเดียวกันสมาชิก
ของทีมท่ีประสบความส าเร็จในการท างานจะต้องมี ความเป็นหนึ่งเดียวกัน ทุก ๆ คนจะถูกดึงเข้ามา
ในทิศทางเดียวกันเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จในงาน และบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยทั่วไปแล้วงาน และ
เป้าหมายอาจบรรลุได้เมื่อท างานร่วมกันแทนที่จะต่างคนต่างท า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีลักษณะ
โดดเด่นและสมาชิกทุกคนมีความ รู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในความส าเร็จด้วยจัดการด้วยตนเอง   
(พงศ์ หรดาล, 2553) 

บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น จะมีองค์ประกอบหรือปัจจัยต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องหลายประการ ซึ่งองค์ประกอบนั้นต้องการสามารถตอบสนองต่อความต้องการทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ และในแต่ละบุคคลจะมีองค์ประกอบของความพึงพอใจที่ไม่เหมือนกัน 
องค์ประกอบต่างๆ ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน เช่น ลักษณะของงานที่ท า องค์ประกอบนี้สัมพันธ์
กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติหากได้ท างานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ การนิเทศงาน มี
ส่วนส าคัญท่ีจะท างานให้ผู้ท างานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานได้ และการนิเทศงานที่ไม่ดีอาจ
เป็นสาเหตุอันดับหนึ่งที่ท าให้เกิดการขาดงานและลาออกจากงานได้ ในเรื่องนี้เขาพบว่า ผู้หญิงมี
ความรู้สึกต่อองค์ประกอบนี้มากกว่าผู้ชาย ความมั่นคงในงาน ได้แก่ ความม่ันคงในการท างาน ได้
ท างานตามหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มีความรู้
น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในงานมีความส าคัญส าหรับเขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะ
รู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก และในคนที่มีอายุมากข้ึนจะมีความต้องการความม่ันคงปลอดภัยสูงขึ้น 
เพ่ือนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน ได้แก่ความพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน ชื่อเสียงและการ
ด าเนินงานภายในของสถาบัน พบว่า ผู้ที่มีอายุมากจะมีความต้องการเก่ียวกับเรื่องนี้สูงกว่าผู้ที่มีอายุ
น้อย สถานภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้ า ชั่วโมงการท างาน มีงานวิจัย
หลายเรื่องท่ีแสดงว่าสภาพการท างานมีความส าคัญส าหรับผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย ส่วนชั่วโมงการท างาน
มีความส าคัญต่อผู้ชายมากกว่าลักษณะอ่ืนๆ ของสภาพการท างานและในระหว่างผู้หญิงด้วยกัน 
โดยเฉพาะผู้ที่แต่งงานแล้วจะเห็นว่าชั่วโมงการท างานมีความส าคัญเป็นอย่างมาก (เยาวลักษณ์  
กุลพานิช, 2553) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร: 
กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งผลจาก
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การศึกษาท่ีได้จากการวิจัยในครั้งนี้จะน าไปพัฒนาการบริหารงานขององค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่การเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร ในประเด็นการศึกษาดังนี้ 

1. ปัญหาด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ อดุลย์ จาตุรงคกุล (2544) กล่าวว่า ปัจจัยส่วน

บุคคล รวมถึงอายุ เพศ วงจรชีวิตของครอบครัว การศึกษา รายได้เป็นต้น ลักษณะดังกล่าวมี
ความส าคัญต่อนักการตลาดเพราะมันเกี่ยวพันกับอุปสงค์ ในตัวสินค้าท้ังหลาย การเปลี่ยนแปลงทาง
ปัจจัยส่วนบุคคลชี้ให้เห็นถึงการเกิดข้ึนของตลาดใหม่ และตลาดอื่นก็จะหมดไป หรือลดความส าคัญลง 
ปัจจัยส่วนบุคคล ที่ส าคัญได้แก่ อายุ เพศ วงจรชีวิตครอบครัว การศึกษาและรายได้ Belch & Belch 
(2005) ได้ศึกษาตัวแปร ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ อาชีพ และรายได้ โดยน ามาเชื่อโยงกับ
ความต้องการ พฤติกรรม การตัดสินใจ และอัตราการใช้สินค้าของผู้บริโภค ซึ่งสามารถเขา ถึงและมี
ประสิทธิผลต่อการ ก าหนดตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจซื้อที่มีแนวโน้มสัมพันธ์กัน
อย่างใกล้ชิด ในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล ดังนี้ อายุ เพศ  สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ 
และรายได้  

2. ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของพรนพ พุกกะพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึง

สภาพแวดล้อมของการท างาน หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก 
มีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวัญและก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลักอนามัย 
เช่น สถานที่สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะท าให้พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญหรือ
อารมณ์ขุ่นมัว สกุลนารี กาแก้ว (2551) กล่าวว่า ปัจจัยสิ่งแวดล้อมการท างานที่อยู่รอบๆ ตัวผู้ท างาน
ในขณะท างานนั้น แบ่งได้หลายประเภท ได้แก่ ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ที่อยู่รอบๆ ตัวผู้ท างาน
ในขณะท างานนั้นมีหลายชนิด ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางเคมี ที่ผู้ท างานต้องเก่ียวข้อง ปัจจัยสิ่งแวดล้อม
ทางชีวภาพ และปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ชลธิชา สว่างเนตร (2552) กล่าวว่า 
บรรยากาศในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป เช่น อาคารสถานที่ ห้องท างาน วัสดุ
อุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากรที่เกี่ยวข้อง จะต้องมีสภาพที่สบายกายสบายใจในการท างาน การท างานก็
จะมีความสุข นงชนก ผิวเกลีย้ง (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมในองค์กรที่มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานประกันสังคม นัยนา สุภาพ 
(2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จ ากัด และ
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อดิเทพ มโนการ (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพแวดล้อมในการทางานที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตของข้าราชการนายทหารชั้นประทวนกรมการทหารสื่อสาร  

3. ปัญหาด้านแรงจูงใจในการท างาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ วรินธร แก้วคล้าย (2554) กล่าวไว้ว่า 

โดยทั่วไปทุกคนปฏิบัติงานโดยตามแรงจูงใจในการท างาน คือแรงจูงใจในการท างานในตัวเขาเองท าให้
ต้องการจะท างาน ด้วยความสามารถ คือ อยู่ในวิสัยสามารถท่ีจะท างานให้ และในสิ่งแวดล้อมของการ
ปฏิบัติงาน จารุวรรณ กมลสินธุ์ (2553) ได้แบ่งแรงจูงใจในการท างานตามที่มาของแรงจูงใจในการ
ท างาน สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจในการท างานทางกาย และแบ่งตามลักษณะ
พฤติกรรมที่แสดงออก พวงเพชร วัชรอยู่ (2552) กล่าวว่า บุคคลมีการแสดงออกเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการและแรงขับอย่างเดียวกันแตกต่างกันออกไป เช่นบุคคลที่มีความต้องการเงินเหมือนกัน 
อาจจะแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่างกันไป นิธิเมธ หัศไทย (2555) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ท างานของข้าราชการเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร สุรัตน์จี คูตระกูล (2555) ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการท างานในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร และ วราพร มะโนเพ็ญ (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค  

4. ปัญหาด้านการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ สิริอร วิชชาวุธ (2554) กล่าวว่า การเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรเป็นการที่พนักงานมีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กร และมีความเต็มใจที่จะแสดง
พฤติกรรมต่างๆ ที่มีส่วนช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จ Organ (1991) ได้
อธิบาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการ โดยเป็นการให้ความร่วมมือ 
ความช่วยเหลือ และความเป็นมิตร เป็นพฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวก ซึ่งจะท าให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึก
ในทางท่ีดี และคงไว้ซึ่งความรู้สึกที่ดีนั้น Bolon (1997) ได้เสนอแนวคิดหลักที่ส าคัญของการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรสอง แนวคิด คือ แนวคิดแรก เป็นการแยกโครงสร้างของการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรออกจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย แนวคิดท่ีสอง มีพ้ืนฐานมาจาก
ทฤษฎีในเชิงปรัชญา รัฐศาสตร์ และประวัติศาสตร์สังคม วิรณิธิ์ ธรรมนารถสกุล (2549) ได้ศึกษาการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในฐานะของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลกั้นกลาง และอิทธิพลสอดแทรก โดย
ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นโรงพยาบาลเอกชน วัชรีย์ อยู่เจริญ (2551) ได้ศึกษา ปัจจัยทางจิตลักษณะที่
เกี่ยวข้องกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษาบุคลากรสาย ค. มหาวิทยาลัยรามค าแหง และ 
ชนิตา เศษลือ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
ครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์  
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จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน
อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วัตถปุระสงคข์องการวจิยั 

การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการมีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 

การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
วิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-

ended Questionnaire) ประกอบด้วยข้อมูลดังนี้ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
4. การมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด



7 

ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 400 
คน โดยท าการส ารวจตั้งแต่วันที่ตั้งแต่วันที่ 1 พฤศจิกายน 2560 ถึง วันที่ 31 ธันวาคม 2560 
 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
   1.3.3.1.2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 
   1.3.3.1.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
   1.3.3.2.1 การมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 

จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มคือ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน และตัวแปร
ตาม 1 กลุ่ม คือ การมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่าน
อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการท้ังนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate 
Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบ
แนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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1.4 กรอบแนวคดิ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด 
 

ตวัแปรอสิระ  ตวัแปรตาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล   

1. เพศ   
2. อายุ   
3. ระดับการศึกษา    
4. สถานภาพ   
5. รายได้ต่อเดือน    
6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน   

   

   
การมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ีดี

ของพนักงาน 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร  ระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม 

จังหวัดสมุทรปราการ 
   

   
   
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน   
   

 
จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในองค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิก
ที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยเป็นการวิจัยเพื่อให้
ทราบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมี
ผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม 
จังหวัดสมุทรปราการหรือไม่ 
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1.5 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
1.5.1 สมมุตฐิานการวจิยั 

 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
เป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการแตกต่างกัน 
  1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
เป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
  1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วธิกีารทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติทีใช้สาหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน
กรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ
พบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
   1.5.2.2.2 สมมุติฐานที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่าง
ง่าย (Simple Regression Analysis) 
   1.5.2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
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1.6 นิยามค าศัพท ์
นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.6.1 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
1.6.2 สภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพแวดล้อมในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน

อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งวัดได้จาก บรรยากาศที่ท างานมีความเหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆในการปฏิบัติงานทันสมัย เพียงพอ 
เหมาะสม บรรยากาศในหน่วยของท่านท าให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข ขนาดพ้ืนที่ในการ
ท างานกว้างขวางสะดวกในการท างาน มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน และกลิ่นเหม็นอับ ฝุ่น
ละออง เหมาะแก่การปฏิบัติงาน 

1.6.3 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งวัดได้จากการมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น 
องค์กรมีการสนับสนุนให้ท่านได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงาน 
องค์การพิจารณาการปรับขั้นเงินเดือนเหมาะสมกับผลงาน องค์กรมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็นธรรมและ
เสมอภาค 

1.6.4 การเป็นสมาชิกท่ีดี หมายถึง การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งวัดได้จากการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงาน
หรือไม่สามารถมาท างานได้ การช่วยเหลือแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ในการปรับตัวแม้
ไม่ถูกขอร้องให้ท า การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการท างานต่างๆ การมีส่วนช่วยในการป้องกัน แก้ไข 
หรือลดความรุนแรงของความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์กร การมีส่วนช่วยให้ก าลังใจและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน 

 
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสาหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.7.1 องค์กรในย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการน าผลจากการศึกษาไปปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในองค์กรขององค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
1.7.2 องค์กรในย่านสมุทรปราการน าผลจากการศึกษาไปส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
1.7.3 องค์กรในย่านสมุทรปราการน าผลจากการศึกษาไปส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
1.7.4 องค์กรในย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการน าผลจากการศึกษาไปพัฒนาการ

บริหารงานขององค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 



บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจ

ในการท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัสว่นบคุคล 

อดุลย์ จาตุรงคกุล (2544) กล่าวว่า ปัจจัยส่วนบุคคล รวมถึงอายุ เพศ วงจรชีวิตของ
ครอบครัว การศึกษา รายได้เป็นต้น ลักษณะดังกล่าวมีความส าคัญต่อนักการตลาดเพราะมันเกี่ยวพัน
กับอุปสงค์ (Demand) ในตัวสินค้าทั้งหลาย การเปลี่ยนแปลงทางปัจจัยส่วนบุคคลชี้ให้เห็นถึงการ
เกิดข้ึนของตลาดใหม่ และตลาดอื่นก็จะหมดไป หรือลดความส าคัญลง ปัจจัยส่วนบุคคล ที่ส าคัญมี
ดังนี้ 1) อายุ นักการตลาดต้องค านึงถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงของประชากรในเรื่องของอายุ
ด้วย 2) เพศ จ านวนสตรี (สมรสหรือโสด) ที่ท างานนอกบ้านเพิ่มมากข้ึนเรื่อย ๆ นักการตลาดต้อง
ค านึงว่าปัจจุบันสตรีเป็นผู้ซื้อรายใหญ่ ซึ่งที่แล้วมาผู้ขายเป็นผู้ตัดสินใจซื้อ นอกจากนั้นบทบาทของ
สตรีและบุรุษบางส่วนที่ซ้ ากัน 3) วงจรชีวิตครอบครัว ขั้นตอนแต่ละขั้นของวงจรชีวิตของครอบครัว
เป็นตัวก าหนดที่ส าคัญของพฤติกรรม ขั้นตอนของวงจรชีวิตของครอบครัวแบ่งออกเป็น 9 ขั้นตอน ซึ่ง
แต่ละข้ันตอนจะมีพฤติกรรมการซื้อท่ีแตกต่างกัน และ4) การศึกษาและรายได้ การศึกษามีอิทธิพลต่อ
รายได้เป็นอย่างมาก การรู้ว่าอะไรเกิดขึ้นกับการศึกษาและรายได้เป็นสิ่งส าคัญเพราะแบบแผนการใช้
จ่ายขึ้นอยู่กับรายได้ที่คนมี 

Belch & Belch (2005) ได้ศึกษาตัวแปร ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ อาชีพ และ
รายได้ โดยน ามาเชื่อโยงกับความต้องการ พฤติกรรม การตัดสินใจ และอัตราการใช้สินค้าของ
ผู้บริโภค ซึ่งสามารถเขา 

ถึงและมีประสิทธิผลต่อการ ก าหนดตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจซื้อที่มี
แนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล ดังนี้ 1) อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุ
แตกต่างกัน จะมีความต้องการในสินค้าและบริการที่แตกต่าง กัน เช่นกลุ่มวัยรุ่นจะชอบทดลองสิ่ง
แปลกใหม่และชอบสินค้าประเภทแฟชั่น ส่วนกลุ่มผู้สูงอายุจะ สนใจสินค้าท่ีเกี่ยวกับการรักษาสุขภาพ
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ซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่มีลักษณะ ใกล้เคียงกัน 2) เพศ (Sex) เป็นตัวแปรที่
มีความส าคัญในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะ เพศที่แตกตางกันมักมีทัศนคติ การรับรู้ 
และการตัดสินใจในเรื่องการเลือกสินค้าที่บริโภคแตกตาง โดยมากเกิดจากสาเหตุ ในเรื่องของการ
ได้รับการเลี้ยงดู การปลูกฝังนิสัยมาตั้งแต่ในวัยเด็ก โดยเฉพาะประเทศไทยซึ่งมีวัฒนธรรมในการเลี้ยง
ดูเด็กผู้ชาย และเด็กผู้หญิงที่แตกตางกันอย่างมาก โดยส่วนใหญ่เด็กผู้ชายจะถูกเลี้ยงให้มีความกล้า
แสดงออก และมีความรับผิดชอบเพื่อจะได้เป็น หัวหน้าครอบครัวต่อไป ส่วนเด็กผู้หญิงจะถูกเลี้ยงดูใน
ลักษณะที่ให้สงบเสงี่ยมและเป็นผู้ตามหรือ เป็นภรรยาที่ดี ท าให้มีพฤติกรรมที่มีแนวโน้มในการไม่ค่อย
กล้าแสดงความคิดเห็น จากที่กล่าวมา จึงอาจกล่าวได้ว่าในสังคมไทยเพศชายมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้
ตัดสินใจซื้อสินค้าและบริการของ ครอบครัวมากกว่าเพศหญิง  3) สถานภาพการสมรส (Status) 
สมรส โสด หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย ซึ่งในอดีตถึง ปัจจุบัน เป็นเป้าหมายที่ส าคัญ ของการใช้ความ
พยายามทางการตลาดมาโดยตลอดและมีความส าคัญมากยิ่งขึ้นในส่วนที่เกี่ยวกับหน่วยผู้บริโภค ท าให้
เกิดความต้องการในผลิตภัณฑ์ และพฤติกรรม การซื้อที่แตกตางกัน เช่นผู้ที่หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย 
จะเลือกแต่งกายด้วยเสื้อผ้าที่หรูหรา ทันสมัยมีเอกลักษณ์ 4) การศึกษา (Education) ผู้ที่มีการศึกษา
สูง มีแนวโน้มที่จะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่มี คุณภาพดีมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาต่ า เนื่องจากผู้ที่มี
การศึกษาสูงจะมีอาชีพที่สามารถสร้างรายได สูงกวาผู้ที่มีการศึกษาต่ าจึงมีแนวโน้มที่จะเลือกบริโภค
ผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพมากกว่า 5) อาชีพ (Occupation) อาชีพ ของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความ
จ าเป็นและความต้องการ สินค้าและบริการที่แตกตางกัน เช่น เกษตรกร หรือชาวนาก็จะซื้อสินค้าท่ี
จ าเป็นต่อการครองชีพ และสินค้าที่เป็น ปัจจัยการผลิตเป็นส่วนใหญ่ ส่วนพนักงานที่ท างานในบริษัท
ต่างๆส่วนใหญ่จะซื้อ สินคาเพ่ือเสริมสร้างบุคลิกภาพ ข้าราชการก็จะซื้อสินค้าที่จ าเป็น นักธุรกิจก็จะ
ซื้อสินค้าเพ่ือสร้าง ภาพพจน์ให้กับตัวเองเป็นต้นนักการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้าและบริการของ
บริษัทเป็นที่ต้องการของกลุ่มอาชีพประเภทใด เพ่ือที่จะจัดเตรียมสินค้าให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของกลุ่มเหล่านี้ได้อย่างเหมาะสม 6) รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic 
Circumstances) สถานภาพ ทางเศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อตราสินค้าและบริการที่ตัดสินใจ
สถานภาพเหลานี้ ประกอบด้วย รายได้การออมทรัพย์ อ านาจการซื้อ และทัศนคติเกี่ยวกับการ
จ่ายเงิน นักการตลาด ต้องสนใจแนวโน้มของรายได้ส่วนบุคคล เนื่องจากรายได้จะมีผลต่ออ านาจของ
การซื้อ คนที่มี รายได้ต่ าจะมุ่งซื้อสินค้าท่ีจ าเป็นต่อการครองชีพ และมีความไวต่อราคามาก ส่วนคนที่
มีรายได้สูง จะมุ่งซื้อสินค้าท่ีมีคุณภาพดีและราคาสูงโดยเน้นที่ภาพพจน์ของราคาสินค้าเป็นหลัก
การศึกษาอาชีพและรายได้นั้นมีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดในความสัมพันธ์เชิง เหตุและผล เช่น
บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีโอกาสเลือกอาชีพที่สามารถสร้างรายได้สูงกว่าคนที่มี การศึกษาต่ ากว่า 
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2.2 แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัดา้นสภาพแวดล้อมในองคก์ร 
พรนพ พุกกะพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมของการท างาน หมายถึง สภาพที่มี

อิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวัญและก าลังใจเป็น
อย่างยิ่ง การจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น สถานที่สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะท าให้
พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญหรืออารมณ์ขุ่นมัว ขวัญและก าลังใจก็จะดี ถ้าจัดการ
สภาพท างานไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงามพนักงานจะขาดความตั้งใจในการ
ท างาน และเป็นการท าลายขวัญและก าลังใจให้หมดสิ้นไปด้วย เป็นสภาพความมีระเบียบเรียบร้อย 
สิ่งแวดล้อมท่ีดี มีการจัดห้องท างานไว้เป็นสัดส่วน อุปกรณ์ เครื่องมืออ านวยความสะดวกต่างๆ 
เพียงพอส าหรับการท างาน สภาพแวดล้อมรอบๆ ตัว เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของ
การกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น การท างาน อ่านหนังสือ เป็นต้น สภาพแวดล้อมรอบๆ ตัวจะมีอิทธิพลท า
ให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้พอๆ กับความรู้ความสามารถ เช่น ถ้าต้องการที่จะ
ท างาน สภาพแวดล้อมเอ้ืออ านวยแต่ไม่มีความรู้พอที่จะท างานได้ จะท าให้ท างานไม่ส าเร็จ ในทาง
กลับกันหากมีความรู้ที่จะท างานได้แต่สภาพแวดล้อมไม่ดีพอ แสงสว่างน้อย มีเสียงดังรบกวนอยู่ตลอด 
สภาพแวดล้อมเช่นนี้ อาจท าให้ขาดสมาธิ เกิดความรู้สึกร าคาญ เป็นผลให้การท างานไม่ส าเร็จหรือ
อาจมีข้อผิดพลาดในการท างานได้ สภาพแวดล้อมจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการท างาน 

สกุลนารี กาแก้ว (2551) กล่าวว่า ปัจจัยสิ่งแวดล้อมการท างานที่อยู่รอบๆ ตัวผู้ท างาน
ในขณะท างานนั้น แบ่งได้หลายประเภท ได้แก่ 1) ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ที่อยู่รอบๆ ตัวผู้
ท างานในขณะท างานนั้นมีหลายชนิด เช่น เสียงดัง ความสั่นสะเทือน ความร้อน ความเย็น รังสี แสง
สว่าง ความกดดันบรรยากาศ นอกจากนี้ยังรวมถึงเครื่องจักร เครื่องมืออุปกรณ์ต่างๆ และบริเวณ
สถานที่ท างาน เป็นต้น 2) ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางเคมี ที่ผู้ท างานต้องเกี่ยวข้อง เช่น สารเคมีชนิดต่างๆ 
ที่ใช้เป็นวัตถุดิบ หรือผลผลิต หรือของเสียทีต้องก าจัด โดยทั่วไปสารเคมีดังกล่าวอาจจะอยู่ในรูปของ
ก๊าซ ไอ ฝุ่น ฟูม ควัน ละออง หรืออยู่ในรูปของเหลว เช่น สารตัวท าละลาย (Solvents) ต่างๆ เป็นต้น 
3) ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางชีวภาพ ของผู้ท างานนั้นมีทั้งชนิดที่มีชีวิต และไม่มีชีวิต ตัวอย่างของชนิดที่มี
ชีวิต เช่น ไวรัส แบคทีเรีย เชื้อรา พยาธิ และสัตว์อ่ืนๆ เช่น งู เป็นต้น ส าหรับตัวอย่างของชนิดที่ไม่มี
ชีวิต เช่น ฝุ่นพืชต่างๆ ซึ่งรวมถึงฝุ่นไม้ ฝุ่นฝ้ายและฝุ่นเมล็ดพืชต่างๆ เป็นต้น และ4) ปัจจัยสิ่งแวดล้อม
ทางเศรษฐกิจและสังคม หมายถึงสิ่งแวดล้อมที่เก่ียวข้องกับลักษณะทางสังคม ขนบธรรมเนียม
ประเพณี ความเชื่อถือ ตลอดจนฐานะความเป็นอยู่และอาชีพของประชากรในชุมชน ชุมชนที่มีระดับ
การศึกษาต่ าและยากจน โอกาสที่เป็นโรคต่างๆ ก็เพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้ขนบธรรมเนียม ประเพณี 
และความเชื่อถือที่ผิดๆ ของประชาชนก็ช่วยในการบั่นทอนสุขภาพของประชาชนด้วย เช่น การรด
น้ ามนต์รักษาโรค การอดของแสลง เป็นต้น 
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ชลธิชา สว่างเนตร (2552) กล่าวว่า บรรยากาศในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อม
โดยทั่วไป เช่น อาคารสถานที่ ห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากรที่เก่ียวข้อง จะต้องมีสภาพ
ที่สบายกายสบายใจในการท างาน การท างานก็จะมีความสุข ซึ่งเก่ียวข้องกับเรื่องต่อไปนี้ 1) สถานที่
ท างาน สถานที่ท างานเป็นสิ่งประกอบที่ท าให้การท างานมีความสุข เพราะสถานที่ท างานสามารถบ่ง
บอกถึงภารกิจและความมั่นคงของหน่วยงาน การจัดและตกแต่งสถานที่ท างานให้สะอาด ร่มรื่น 
สวยงาม จะเป็นการสร้างบรรยากาศ ให้คนในหน่วยงานมีความสบายใจ อยากท างาน โดยเฉพาะงาน
ธุรกิจเอกชน มักจะเน้นหนักในเรื่องอาคารส านักงาน เพราะเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความม่ันคง 
อันดับแรกของหน่วยงาน ลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการก็จะเกิดความมั่นใจและเต็มใจใช้บริการ สถานที่
ท างานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยเสริมบรรยากาศในหน่วยงาน 2) ภารกิจหรืองานที่ท า ภารกิจหรืองาน
หลักของหน่วยงานเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในการสร้างบรรยากาศ ในหน่วยงาน ลักษณะของงานที่ถือว่า
เป็นบรรยากาศที่ดีในหน่วยงานมีลักษณะ ดังนี้ มีความชัดเจนในภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้ง
ชัดเจนในผลตอบ แทนที่เป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเรื่องของก าไรหรือขาดทุน มีความต่อเนื่อง 
หมายถึง งานที่ท าต้องต่อเนื่อง ไม่ขาดช่วงตอน มีงานท าอย่างสม่ าเสมอ ก็จะท าให้การท างานมี
ชีวิตชีวา มีความม่ันคงซึ่งเป็นหลักประกันให้บุคคลในหน่วยงานมีความรู้สึกว่างานอาชีพของเขาจะ
ช่วย ให้เขามีความสุขได้ตลอดชีวิต และเขาได้รับความเป็นธรรมจากงานที่เขาท า และ3) เพ่ือน
ร่วมงาน เพ่ือนร่วมงานเป็นสิ่งประกอบที่ส าคัญในการท างานให้มีความสุข โดยเฉพาะบรรยากาศใน
การท างานร่วมกัน จะบ่งบอกถึงความสัมพันธ์อันดีหรือความขัดแย้ง ได้อย่างชัดเจน การสร้าง
บรรยากาศในหน่วยงานเรื่องของเพ่ือนร่วมงานจึงควรมีวิธีการ ดังนี้ การจัดกิจกรรมนันทนาการ การ
ทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่ การเยี่ยมครอบครัว การประชุมสัมมนา กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ การ
สรุปผลงาน  

นงชนก ผิวเกลี้ยง (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานประกันสังคม ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของ
ส านักงานประกันสังคมส านักงานใหญ่และประกันสังคมจังหวัดนนทบุรีของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก ผลการ
ทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานและรายได้ ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่วนด้านเพศ อายุมี
ความสัมพันธ์กับคณุภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ 0.05  

นัยนา สุภาพ (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานทีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัค
ชัน จ ากัด ผลวิจัยพบว่า ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมของสถานทีท างานและประสิทธิภาพในการท างาน
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ของพนักงานบริษัทพี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมทีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน พบว่าปัจจัยด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วในการท างาน ส่วนปัจจัย
ด้านความมันคงปลอดภัย และด้านการติดต่อสื่อสาร จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพด้านลดขันตอนการ
ท างาน 

อดิเทพ มโนการ (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพแวดล้อมในการทางานที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการนายทหารชั้นประทวนกรมการทหารสื่อสาร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคล เฉพาะรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 1 ด้านที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการนายทหารชั้นประทวนกรมการทหารสื่อสารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ 
สภาพการทางาน ปัจจัยภายในมีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิต พบว่ามีตัวแปรอิสระของปัจจัยภายใน
ทั้ง 2 ด้านที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของข้าราชการนายทหารชั้นประทวนกรมการทหารสื่อสาร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้านสุขภาพและด้านจิตใจปัจจัยภายนอกมีความสัมพันธ์
ต่อคุณภาพชีวิตพบว่ามีตัวแปรอิสระของปัจจัยภายนอก 2 ด้านที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการนายทหารชั้นประทวนกรมการทหารสื่อสารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้าน
ครอบครัว และด้านเศรษฐกิจ 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน 

วรินธร แก้วคล้าย (2554) กล่าวไว้ว่า โดยทั่วไปทุกคนปฏิบัติงานโดยตามแรงจูงใจในการ
ท างาน คือแรงจูงใจในการท างานในตัวเขาเองท าให้ต้องการจะท างาน ด้วยความสามารถ คือ อยู่ใน
วิสัยสามารถที่จะท างานให้ และในสิ่งแวดล้อมของการปฏิบัติงาน เช่น สภาพงาน เครื่องมือ อุปกรณ์
ข่าวสารข้อมูล ซึ่งส่งผลให้เกิดความพอใจที่จะท างาน เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่า การปฏิบัติงานด้วย
ความสามารถและสิ่งแวดล้อมที่ท างานนั้น ผู้บริหารสามารถควบคุมให้เกิดมีขึ้นได้ ส่วนที่ควบคุมไม่ได้ 
คือ การปฏิบัติงานตามแรงจูงใจในการท างาน ผู้บริหารจึงต้องศึกษาให้ถ่องแท้ เพราะแรงจูงใจในการ
ท างานในตัวพนักงานเอง เป็นพลังภายใน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญมากในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจะเห็นว่า 
การจูงใจมีความส าคัญ เนื่องจากความส าเร็จในการปฏิบัติงานขององค์การต่างๆ จะเกิดขึ้นอยู่ที่ความ
ร่วมมือร่วมใจของพนักงานเป็นส าคัญ ถ้าองค์การได้มีผู้บริหารที่สามารถใช้หลักจูงใจได้ถูกต้อง 
พนักงานจะมีความตั้งใจและเต็มใจท างานสูง จะเกิดประสิทธิภาพได้ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์การ ส่วนองค์การใดไม่เห็นความส าคัญของการจูงใจจะได้ผลตรงข้าม แรงจูงใจใน
การท างานเป็นการกระท า หรือพฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้า หรือสิ่งจูงใจ ให้
แสดงออกซ่ึงความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่จะเป็นพลังผลักดันให้บุคคลกระท าการเพ่ือให้
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บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้และเมื่อประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลให้องค์การประสบความส าเร็จต่อไป แรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญอย่างมากต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นผู้บริหารควรปฏิบัติต่อคนงานหรือพนักงานในฐานะสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ 
คอยดูแลสวัสดิการ เพ่ิมสิ่งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและส่งเสริมขวัญและ
ก าลังใจให้ดีอยู่เสมอ ซึ่งจะสร้างความพอใจให้กับพนักงาน และสร้างความส าเร็จต่อองค์การต่อไป 

จารุวรรณ กมลสินธุ์ (2553) ได้แบ่งแรงจูงใจในการท างานเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) แบ่งตาม
ที่มาของแรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจในการท างานทางกาย 
(Physiological Motive) คือ แรงจูงใจในการท างานที่เกิดขึ้นตามความต้องการทางร่างกาย ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานขั้นพ้ืนฐานที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต ซึ่งเกิดจากร่างกายต้องการสร้าง
ความสมดุลให้เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ าก็เกิดแรงจูงใจในการท างาน คือ กระหาย
ที่จะดื่มน้ า และแสวงหาน้ าดื่ม เป็นต้น ลักษณะของแรงจูงใจในการท างานทางกาย มีดังนี ้แรงจูงใจใน
การท างานทางบวกหรือแสวงหา (Positive Supply Motive) เป็นแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้
ร่างกายมีชีวิตอยู่รอด ชดเชยต่อสิ่งที่ร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการพักผ่อน 
เป็นต้น แรงจูงใจในการท างานทางลบหรือการหลีกเลี่ยง (Negative or Avoid Motive) เป็นแรงจูงใจ
ในการท างานเพื่อให้ร่างกายหลีกเลี่ยงสิ่งที่จะเป็นอันตราย หรือสิ่งที่ไม่เป็นที่ต้องการ เช่น ความ
เจ็บปวดความเสียใจ ความสกปรก เป็นต้น แรงจูงใจในการท างานที่จะด ารงเผ่าพันธุ์ (Species 
Maintaining Motive) เป็นแรงจูงใจในการท างานทางธรรมชาติที่ท าให้มีการสืบพันธุ์ เพ่ือการสร้าง
สมาชิกสืบทอดในสังคมต่อไป และแรงจูงใจในการท างานทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจใน
การท างานที่เกิดจากการเรียนรู้ ที่เก่ียวข้องกับบุคคลหรือสังคม เช่น การต้องการความรัก การยกย่อง 
การมีชื่อเสียง ความก้าวหน้าในชีวิตความภาคภูมิใจ ซึ่งแรงจูงใจในการท างานทางสังคมแบ่งได้ ดังนี้
แรงจูงใจในการท างานใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจในการท างานที่เกิดจาก
ความต้องการที่จะด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยัน 
อดทนเอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพ่ือก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานใฝ่
สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งความมุ่งหวัง หรือเป้าหมายไว้สูง และมีความพยายามมากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า แรงจูงใจในการท างานใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจในการ
ท างานที่ต้องการเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืนหรือสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานประเภทนี้สูงมักจะ
เป็นผู้ที่ชอบเข้าสังคม เป็นที่พ่ึงพาอาศัยของบุคคลอ่ืน ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกับผู้อ่ืน มีความ
เมตตาโอบอ้อมอารี เห็นใจผู้อ่ืนเสมอ ซึ่งแรงจูงใจในการท างานด้านนี้ก็จะท าให้ผู้อ่ืนรักใคร่ยอมรับนับ
ถือ และ แรงจูงใจในการท างานใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจในการท างานที่ต้องการเป็น
ผู้น าของบุคคล ต้องการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การ
ขยันท างาน ใช้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น า ถือเป็นการได้
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อ านาจอย่างเป็นธรรม แต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรือท าลายล้าง ถือเป็นการได้มาซึ่งอ านาจ
ไม่เป็นธรรม และ2) แบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 
แรงจูงใจในการท างานภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจในการท างานที่เกิดข้ึนจากภายในตัว
ของบุคคลที่มองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมต่างๆ ว่ามีประโยชน์และมุ่งมั่น ตั้งใจ เพ่ือมุ่งหวัง
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ความส าเร็จในการท ากิจกรรมหรือท างาน จะก่อให้เกิดความ
ภาคภูมิใจ เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการท างานที่สร้างขึ้น 
หรือกระท าได้ยากมาก แต่มีความคงทนถาวร แรงจูงใจในการท างานภายนอก (Extrinsic Motive) 
คือ แรงจูงใจในการท างานที่เกิดจากการคาดหวังสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบข้างตัวบุคคล เช่น รางวัล 
เกียรติยศ ค าชมเชย หรือสิ่งล่อใจอ่ืนๆ โดยไม่ได้กระท าเพ่ือความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจในการ
ท างานภายนอก อาจเป็นแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรม อย่างมีเป้าหมาย และมีทิศทางโดย
กระบวนการใดๆ ก็ได้จากภายนอกตัวบุคคล เช่น การแข่งขันที่หวังชัยชนะ และรางวัลการเสริมแรง
จากการได้รับความพอใจ การลงโทษ เป็นต้น 

พวงเพชร วัชรอยู ่(2552) กล่าวว่า บุคคลมีการแสดงออกเพ่ือตอบสนองความต้องการและ
แรงขับอย่างเดียวกันแตกต่างกันออกไป เช่นบุคคลที่มีความต้องการเงินเหมือนกัน อาจจะแสดง
พฤติกรรมตอบสนองต่างกันไป เช่นบางคนท างานเพ่ือให้ได้ค่าตอบแทน บางคนหยิบยืมจากผู้อ่ืน หรือ
บางคนอาจจี้ปล้นลักขโมย และในทางตรงกันข้าม ความต้องการที่แตกต่างกันยังอาจท าให้เกิดการ
แสดงออกท่ีเหมือนกันได้อีกด้วย เช่นบางคนอาจเข้าร่วมเรียนพิเศษภาษาต่างประเทศเนื่องจาก
ต้องการน าความรู้ไปใช้ในการประกอบอาชีพ ในขณะที่บางคนอยากเข้าร่วมเพ่ือสนองความต้องการ
อยากเรียนรู้ของตัวเอง หรือบางคนเข้าร่วมเพียงเพราะต้องการเข้าสังคมเท่านั้น เป็นต้น โดยจ าแนก
กระบวนการของแรงจูงใจในการท างานในการปฏิบัติงานออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ขั้นตอนการ
กระตุ้นหรือรับรู้สิ่งกระตุ้น เพ่ือก่อให้เกิดการขับเคลื่อนพลังจนเกิดการกระท า เช่นคนอาจถูกชี้น าโดย
ความสนใจส่วนบุคคลที่อยากจะสร้างความประทับใจต่อผู้อ่ืน หรือเพ่ือได้ท างานที่ตนสนใจ หรือเพ่ือ
ประสบความส าเร็จในสิ่งที่ตนท า และความสนใจนี้จะกระตุ้นให้บุคคลเกิดพฤติกรรมที่เชื่อว่าจะท าให้
ความต้องการนี้บรรลุผล 2) ขั้นตอนการมุ่งเป้าหมาย (Direction) คือ การเลือกการกระท าเพ่ือสนอง
แรงจูงใจในการท างานของตนเอง เช่น พนักงานที่สนใจอยากได้รับการยอมรับจากหัวหน้าก็จะมีการ
แสดงพฤติกรรมหลายอย่างที่จะให้ได้รับการยอมรับ เช่นท างานให้ได้ผลงานดี สร้างความประทับใจให้
หัวหน้างานอย่างโดดเด่น อาสาท างานหนักในโครงการส าคัญ ซึ่งจะท าให้ถูกจดจ าและเป็นหนทางสู่
เป้าหมายของพนักงาน และ3) การรักษาพฤติกรรม (Maintaining behavior) คือ ความพยายาม
อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นบุคคลที่ล้มเลิกพฤติกรรมที่น าไปสู่
เป้าหมาย เช่น พนักงานขายสินค้าที่ล้มเลิกการขายให้ได้ตามเป้าหมายย่อมไม่ถือว่าเป็นพนักงานขาย
ที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงได้ การเปรียบเทียบองค์ประกอบสามประการของพฤติกรรมการไปสู่
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เป้าหมายกับการขับรถ ขั้นตอนการกระตุ้นเหมือนกับพลังงานขับเคลื่อนจากเครื่องยนต์ขั้นตอนการมุ่ง
เป้าหมายเป็นเหมือนพวงมาลัยที่จะพาไปในเส้นทางท่ีผู้ขับข่ีเลือก ส่วนการรักษาพฤติกรรมคือการ
รักษาความคงท่ีในการขับเคลื่อนรถให้วิ่งไปจนกว่าจะถึงเป้าหมายได้  

นิธิเมธ หัศไทย (2555) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพ มหานคร มี
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ ด้านการได้รับการ
ได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยในด้านความส าเร็จในการท างาน 
ข้าราชการมีความคิดเห็นว่าจะต้องท างานให้สมบูรณ์แบบที่สุดและความส าเร็จในการท างานคือชีวิต
จิตใจในการท างาน ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือข้าราชการมีความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชามัก
ยกย่องหรือให้เกียรติตนเองเสมอและในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้าราชการมีความคิดเห็นว่า
ตนเองมักเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดท าภายในหน่วยงาน เช่นงานเลี้ยงสังสรรค์ งานกีฬา งานพิธีการต่างๆ 
เป็นต้น ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงาน
เขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยด้านระดับราชการ สถานภาพสมรส และรายได้เป็น
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียนที่ระดับนัยส าคัญ .05 

สุรัตน์จี คูตระกูล (2555) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการ
ท างานในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุกๆ 
ด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 9 ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด ได้แก่ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่าเฉลี่ย 3.59 ส่วนด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด คือ 
2.80 และมีค่าอยู่ในระดับสูง 2 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในงานมีค่าเฉลี่ย 3.91 ด้านความม่ันคง
ปลอดภัยมีค่าเฉลี่ย 3.71 และพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยที่มีปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุ ด้าน
สังกัดธนาคาร ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และด้านสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยประชากรศาสตร์ด้าน
เพศ ด้านต าแหน่งงาน และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน 

วราพร มะโนเพ็ญ (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสิน
สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมในระดับมาก โดยพบว่าการกระตุ้นโดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการท างานมากเรียงตามล าดับ
ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านผลส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะและ
ขอบเขตงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ปัจจัยบ ารุงรักษา โดยรวมมีระดับรงจูงใจมาก 
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เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านความม่ันคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ความก้าวหน้า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านการมีผลงานที่โดดเด่น ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน  

 
2.4 แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัการเปน็สมาชิกทีด่ีขององค์กร 

สิริอร วิชชาวุธ (2554) กล่าวว่า การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเป็นการที่พนักงานมีทัศนคติ
ในเชิงบวกต่อองค์กร และมีความเต็มใจที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ที่มีส่วนช่วยเหลือการด าเนินงาน
ขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จนอกเหนือหน้าที่ความรับผิดชอบในงานของตน พฤติกรรมของพนักงานที่
เกิดข้ึนจากตัวของพนักงานเอง ซึ่งองค์กรไม่ได้ก าหนดไว้ให้ปฏิบัติอย่างเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรม
ที่เกินกว่าบทบาทหน้าที่ของพนักงานและพนักงานเต็มใจปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร โดย
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนนั้นเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุน และก่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมถึงมี
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อองค์กร  

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรได้มีการศึกษามานานแล้วตั้งแต่ปี 1946 โดยเริ่มแรกจากที่ 
Organ (1991) ได้อธิบาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการ โดยเป็น
การให้ความร่วมมือ ความช่วยเหลือ และความเป็นมิตร เป็นพฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวก ซึ่งจะท า
ให้ผู้อื่นเกิดความรู้สึกในทางท่ีดี และคงไว้ซึ่งความรู้สึกท่ีดีนั้น ตลอดจนมีความรู้สึกเป็นพวกพ้อง
เดียวกัน และได้กล่าวถึง คุณลักษณะส าคัญที่ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรต้องมีเพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพ
ภายในองค์กรมี 3 ประการ ดังนี้ 1) ผู้ปฏิบัติงานต้องรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งภายในระบบงาน 2) 
ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามบทบาทท่ีองค์กรต้องการ และ3) ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความคิดสร้างสรรค์ 
(Innovation) และท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ือองค์กรนอกเหนือจากงานตามหน้าที่ของตนเอง 
(Spontaneous Activity) โดยพฤติกรรมข้อที่ 3 ที่กล่าว มานั้น เรียกว่า การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่พนักงานสามารถท่ีจะเลือกปฏิบัติเองได้ แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทนที่
เป็นรางวัลและการลงโทษจากการปฏิบัติพฤติกรรมนั้น ได้ให้ความหมายที่ชัดเจนของการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรว่าเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ ซึ่งพนักงานเต็มใจปฏิบัติให้
องค์กร เป็นพฤติกรรมที่องค์กรไม่ได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ พนักงานจึงไม่ได้รับการ
ปกป้อง หรือได้รับสิ่งตอบแทนที่ก าหนดไว้ตามระบบ แต่เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อ
องค์กรและพฤติกรรรมที่เกิดข้ึนนั้นเป็นประโยชน์ต่อองค์กร  
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Bolon (1997) ได้เสนอแนวคิดหลักท่ีส าคัญของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรสอง แนวคิด 
คือ แนวคิดแรก เป็นการแยกโครงสร้างของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรออกจากพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย โดยระบุพฤติกรรมพ้ืนฐานของบุคลากรในองค์กรที่จ าเป็นต่อ
ประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วยพฤติกรรม 3 แบบ คือ 1) พฤติกรรมที่ต้องเข้าร่วมกับระบบของ
องค์กร 2) พฤติกรรมที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ และ 3) พฤติกรรมที่ต้องมี
กิจกรรมที่คิดข้ึนมาเอง (Spontaneous activity) และคิดสิ่งใหม่ (Innovation) เพ่ือให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งปฏิบัติควบคู่กับบทบาทท่ีก าหนดไว้ โดยการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นพฤติกรรมที่มี
ลักษณะเป็นบทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนอกเหนือจากพฤติกรรมที่ถูก
ก าหนดขึ้นโดยบทบาทหน้าที่แล้วส่งผลให้ประสิทธิผลในการท างานสูงขึ้น หรือเป็นพฤติกรรมที่
ส่งเสริมและสนับสนุนการท างานของผู้ร่วมงาน ท าให้องค์กรเกิดประสิทธิผลสูงขึ้น โดยพฤติกรรม
เหล่านี้ถือได้ว่าเป็นพฤติกรรมตามบทบาทพิเศษด้วย การที่บุคคลไม่แสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษนี้ ก็
จะไม่ถูกลงโทษภายใต้ระบบการลงโทษที่องค์กรได้ก าหนดไว้ พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่ส าคัญนั้น
ว่าจะประกอบด้วย 1) การปกป้ององค์กรและรักษาทรัพย์สินขององค์กร 2) การให้คาแนะน าในการ
ปรับปรุงองค์กร 3) การพัฒนาตนเอง 4) การสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ราบรื่น 
และ5) การให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร แนวคิดท่ีสอง มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีในเชิง
ปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวัติศาสตร์สังคม (Social History) 
ซึ่งพิจารณาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรได้ใน 3 ลักษณะด้วยกัน คือ 1) พฤติกรรมตามบทบาทของ
การปฏิบัติตามหน้าที่ (In-Role Job Performance Behavior) 2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษตาม
หนา้ที ่(Functional Extra-Role Behavior) และ3) พฤติกรรมด้านการเมือง (Political Behavior) 
โดยแนวคิดนี้นักวิชาการมองว่า การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรประกอบด้วยพฤติกรรมการท างานตาม
บทบาทหน้าที่ที่ก าหนดหรือระบุไว้ของตนเอง และท่ีนอกเหนือหน้าที่ซึ่งเป็นไปเพ่ือสังคมหรือส่วนรวม 
รวมทั้งพฤติกรรมขึ้นเองโดยอิสระ เพ่ือจุดประสงค์หรือประโยชน์แก่ตนเองหรือกลุ่มของตนอย่างใด
อย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง อย่างไรก็ตามพฤติกรรมทั้งหมดนี้เป็นไปเพ่ือส่งเสริมการท างาน ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน  

วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2549) ได้ศึกษาการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในฐานะของอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลกั้นกลาง และอิทธิพลสอดแทรก ผลการศึกษาพบว่า การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
นั้นเป็นปัจจัยหลักในการก าหนดพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ โดยมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมตามบทบาท และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่ส่งผลไปยังผลการ
ปฏิบัติงาน โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรเป็นปัจจัยหลักส าคัญในการก าหนดพฤติกรรม
ตามบทบาท ให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามบทบาทของตนได้ดียิ่งข้ึน และบุคลากรที่มีปัจจัยส่วน
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บุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

วัชรีย ์อยู่เจริญ (2551) ได้ศึกษา ปัจจัยทางจิตลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร: กรณีศึกษาบุคลากรสาย ค. มหาวิทยาลัยรามค าแหง โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจานวน 290 
คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีไม่
แตกต่างกัน ในขณะที่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและค่านิยมในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อย่างเชื่อถือได้ทางสถิติ  

ชนิตา เศษลือ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) แรงจูงใจในการ
ท างานของครู 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครู 3) ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจใน
การท างานของครูกับการเป็นสมาชิกท่ีดีของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยผู้วิจัยได้เลือกกลุ่ม
ตัวอย่างจากครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ จ านวน 217 คน เครื่องมือที่ใช้ในการท าวิจัยเป็น
แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานตามแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) และ
แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ตามแนวคิดของ ออร์แกน (Organ) 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ท างานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
4 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน 3) แรงจูงใจในการท างานของครูสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมและรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 



บทที ่3 
วธิดี าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการมีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน และการมีส่วนร่าวมในการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 4 สว่นดงันี ้
  3.1.1.1 ใบขอขออนญุาตเก็บข้อมลู 
  3.1.1.2 ข้อมลูปจัจยัสว่นบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   4. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   5. รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3.1.1.3 ข้อมลูระดบัความคิดเหน็เกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในองคก์รของพนกังานระดบั
ปฏบิตัิการยา่นอตุสาหกรรม จงัหวัดสมทุรปราการ 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
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  3.1.1.4 ข้อมลูความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏบิตัิการองค์กรยา่นอตุสาหกรรม จังหวดัสมุทรปราการ 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีระดับการวัดแบบแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
   ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็จะมีระดบัการวดัดงันี้ 
   1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21-5.00   มากที่สุด 
   3.41-4.20   มาก 
   2.61-3.40   ปานกลาง 
   1.81-2.60   น้อย 
   1.00-1.80   น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมลูระดบัการมสีว่นรา่วมในการเปน็สมาชิกที่ดขีององคก์รของพนกังาน
ระดบัปฏบิัตกิารยา่นอตุสาหกรรม จงัหวดัสมุทรปราการ 
  ข้อมูลระดับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่าน
อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการโดยมีระดับการวัดแบบแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
   ส าหรับการวัดระดบัการเปน็สมาชกิทีด่จีะมรีะดบัการวดัดงันี้ 
   1. ระดับการเป็นสมาชิกท่ีดีน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับการเป็นสมาชิกท่ีดีน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับการเป็นสมาชิกท่ีดีปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับการเป็นสมาชิกท่ีดีมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับการเป็นสมาชิกท่ีดีมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   ส าหรับการวัดระดบัการเปน็สมาชกิทีด่เีปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดงันี้ 
   ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21-5.00   มากที่สุด 
   3.41-4.20   มาก 
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   2.61-3.40   ปานกลาง 
   1.81-2.60   น้อย 
   1.00-1.80   น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความ
น่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ 
พนักงานระดับปฏิบัติการองค์กรเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่า
เท่ากับ 0.914 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมัน่ 

1.ตัวแปรอิสระ: ตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมใน
องค์กร และตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างาน 

25 0.908 

2. ตัวแปรตาม: : ตัวแปรด้านการเป็นสมาชิกท่ีดี 17 0.919 
รวม 42 0.914 

 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 400 
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คนและใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย โดยท าการส ารวจตั้งแต่วันที่ 1 พฤศจิกายน 2560 ถึง วันที่ 31 ธันวาคม 
2560 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 สาหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม 
จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 400 คน โดยท าการส ารวจตั้งแต่วันที่ 1 พฤศจิกายน 2560 ถึง วันที่ 
31 ธันวาคม 2560 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในข้อคาถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม  
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
นาไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่าง
กัน 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สาหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 

 
 ผลการวิจัย เรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการมีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้
ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4.2 การรายรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
  4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
 สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 4.1.1 ข้อมลูเกีย่วกบัปจัจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพ 
รายได้ตอ่เดือน และระยะเวลาปฏบิัตงิาน ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ค่าร้อยละทีม่ากที่สดุตามลกัษณะ
ของข้อมลูสว่นบุคคลปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปจัจยัสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 237 59.3 
2. อายุ 20-30 ปี 219 54.8 

3. ระดับการศึกษาปริญญาตรี 250 62.5 

4. สถานภาพโสด 311 77.8 
5. รายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท 135 33.8 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 3-6 ปี 191 47.8 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.3 อายุ 
20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.8 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.5 สถานภาพโสด คิด
เป็นร้อยละ 77.8 รายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.8 และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 3-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.8 
 
 4.1.2 ข้อมลูระดับความคดิเหน็เกีย่วกับสภาพแวดล้อมในองคก์รของพนักงานระดับ
ปฏบิตัิการยา่นอตุสาหกรรม จงัหวัดสมทุรปราการ 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน
อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับการสภาพแวดล้อมในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม 
  จังหวัดสมุทรปราการ 
 

สภาพแวดล้อมในองคก์ร ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ความหมาย 
  S.D.  

รวมสภาพแวดล้อมในองค์กร 4.12 0.720 ระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมในองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการอยู่ในระดับมาก ( =4.12) 
 
 4.1.3 ข้อมลูระดับความคดิเหน็เกีย่วกับแรงจงูใจในการท างานของพนกังานระดับปฏบิตัิการ
ยา่นอุตสาหกรรม จงัหวัดสมทุรปราการ 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน
อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัด
  สมุทรปราการ 
 

แรงจงูใจในการท างาน ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ความหมาย 
  S.D.  

รวมแรงจูงใจในการท างาน 4.17 0.666 ระดับความ
คิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อยู่ในระดับมาก ( =4.17) 
 
 4.1.4 ข้อมลูระดับความคดิเหน็เกีย่วกับการมสีว่นรว่มในการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์รของ
พนกังานระดบัปฏบิตัิการยา่นอุตสาหกรรม จังหวดัสมุทรปราการ 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม 
  จังหวัดสมุทรปราการ 
 

การเปน็สมาชิกทีด่ีขององคก์ร ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ความหมาย 
  S.D.  

รวมการมีส่วนร่วมในการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร 

4.15 0.565 ระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก
ที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อยู่ในระดับมากที่สุด     
( =4.15) 
 
4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการแตกต่างกัน โดย
จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างที่ (t-test) ในการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม ปรากฏดังตารางที่ 
4.5 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
  สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีของ
  องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
  จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ 
 

การมสีว่นรว่มใน
การเปน็สมาชิกทีด่ี 

เพศชาย เพศหญงิ t p 

ขององค์กร N  S.D. N  S.D.   
รวม 163 4.14 .563 237 4.16 .568 .047 .829 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วม
ในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 
  4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1.2 อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาปฏิบัติงาน มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance: One-way ANOVA) ปรากฏดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีของ
  องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ จ าแนก
  ตามคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และ 
  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

คุณสมบตัสิว่นบุคคล df F นยัส าคญัสถติิ 

อายุ 3 .420 .739 
ระดับการศึกษา 2 .192 .826 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่
   ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
   จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อ
   เดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

คุณสมบตัสิว่นบุคคล df F นยัส าคญัสถติิ 

สถานภาพ 2 .026 .974 

รายได้ต่อเดือน 4 .448 .774 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 3 1.448 .228 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลา
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่ต้องทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรมีผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรมีผลต่อการมี
  ส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน 
  อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
  (Simple Regression Analysis) 
 

สภาพแวดล้อมในองคก์ร สมัประสิทธิก์ารถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

รวมสภาพแวดล้อมในองค์กร .552 19.734 .000* 
R2 = 0.495, F-Value = 389.415, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในองค์กรมีผลต่อต่อการมีส่วนร่วมในการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ร้อยละ 
49.5 
 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการมีส่วนร่วม
ในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการมีส่วนร่วมใน
  การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม 
  จังหวัดสมุทรปราการด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple  
  Regression Analysis) 
 

แรงจงูใจในการท างาน สมัประสิทธิก์ารถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 
รวมแรงจูงใจในการท างาน .649 23.669 .000* 

R2 = 0.585, F-Value = 560.231, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ร้อยละ 58.5 
 



บทที ่5 
บทสรปุ 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : กรณีศึกษา 
พนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 20-30 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 3-6 ปี  

ระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมในองค์กร และแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก  

ระดับความคิดเห็นของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการณ์ใน
องค์กรย่านสมุทรปราการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด  

ผลการทดสอบสมมุติฐานมีดังนี้ 
สมมตุิฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่าง
กัน 

พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาปฏิบัติงาน มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน 

สมมุติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรมีผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ  

พบว่า สภาพแวดล้อมในองค์กรมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

สมมุติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ  
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พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 
5.2 การอภปิรายผลตามสมมตฐิานที่ได้ก าหนดไวใ้นงานวจิยันี้ 

5.2.1 สมมตฐิานขอ้ที่ 1 
ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่างกัน  
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อ

เดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีและแนวคิดของ อดุลย์ จาตุรงคกุล (2544) กล่าวว่า ปัจจัยส่วนบุคคล รวมถึงอายุ เพศ วงจร
ชีวิตของครอบครัว การศึกษา รายได้เป็นต้น ลักษณะดังกล่าวมีความส าคัญต่อนักการตลาดเพราะมัน
เกี่ยวพันกับอุปสงค์ (Demand) ในตัวสินค้าทั้งหลาย การเปลี่ยนแปลงทางปัจจัยส่วนบุคคลชี้ให้เห็นถึง
การเกิดขึ้นของตลาดใหม่ และตลาดอ่ืนก็จะหมดไป หรือลดความส าคัญลง ปัจจัยส่วนบุคคล ที่ส าคัญ
มีดังนี้ 1) อายุ นักการตลาดต้องค านึงถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงของประชากรในเรื่องของ
อายุด้วย 2) เพศ จ านวนสตรี (สมรสหรือโสด) ที่ท างานนอกบ้านเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ นักการตลาดต้อง
ค านึงว่าปัจจุบันสตรีเป็นผู้ซื้อรายใหญ่ ซึ่งที่แล้วมาผู้ขายเป็นผู้ตัดสินใจซื้อ นอกจากนั้นบทบาทของ
สตรีและบุรุษบางส่วนที่ซ้ ากัน 3) วงจรชีวิตครอบครัว ขั้นตอนแต่ละขั้นของวงจรชีวิตของครอบครัว
เป็นตัวก าหนดที่ส าคัญของพฤติกรรม ขั้นตอนของวงจรชีวิตของครอบครัวแบ่งออกเป็น 9 ขั้นตอน ซึ่ง
แต่ละข้ันตอนจะมีพฤติกรรมการซื้อท่ีแตกต่างกัน และ4) การศึกษาและรายได้ การศึกษามีอิทธิพลต่อ
รายได้เป็นอย่างมาก การรู้ว่าอะไรเกิดขึ้นกับการศึกษาและรายได้เป็นสิ่งส าคัญเพราะแบบแผนการใช้
จ่ายขึ้นอยู่กับรายได้ที่คนมี 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2549) ได้ศึกษาการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรในฐานะของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลกั้นกลาง และอิทธิพลสอดแทรก ผลการศึกษาพบว่า การ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้นเป็นปัจจัยหลักในการก าหนดพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ โดยมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมตามบทบาท และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรที่ส่งผลไป
ยังผลการปฏิบัติงาน โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรเป็นปัจจัยหลักส าคัญในการก าหนด
พฤติกรรมตามบทบาท ให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามบทบาทของตนได้ดียิ่งขึ้น และบุคลากรที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการท างาน
แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไม่แตกต่างกัน 



36 

นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรีย์ อยู่เจริญ (2551) ได้ศึกษา ปัจจัยทางจิต
ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษาบุคลากรสาย ค. มหาวิทยาลัย
รามค าแหง โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจานวน 290 คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีลักษณะ
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไม่แตกต่างกัน  

5.2.2 สมมตฐิานขอ้ที่ 2 
อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในองค์กรมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ พรนพ พุกกะพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อม
ของการท างาน หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วน
เสริมสร้างและท าลายขวัญและก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น 
สถานที่สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะท าให้พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญหรืออารมณ์ขุ่น
มัว ขวัญและก าลังใจก็จะดี ถ้าจัดการสภาพท างานไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาดความ
สวยงามพนักงานจะขาดความตั้งใจในการท างาน และเป็นการท าลายขวัญและก าลังใจให้หมดสิ้นไป
ด้วย เป็นสภาพความมีระเบียบเรียบร้อย สิ่งแวดล้อมที่ดี มีการจัดห้องท างานไว้เป็นสัดส่วน อุปกรณ์ 
เครื่องมืออ านวยความสะดวกต่างๆ เพียงพอส าหรับการท างาน สภาพแวดล้อมรอบๆ ตัว เป็นปัจจัย
หนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น การท างาน อ่านหนังสือ เป็นต้น 
สภาพแวดล้อมรอบๆ ตัวจะมีอิทธิพลท าให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้พอๆ กับความรู้
ความสามารถ เช่น ถ้าต้องการที่จะท างาน สภาพแวดล้อมเอ้ืออ านวยแต่ไม่มีความรู้พอที่จะท างานได้ 
จะท าให้ท างานไม่ส าเร็จ ในทางกลับกันหากมีความรู้ที่จะท างานได้แต่สภาพแวดล้อมไม่ดีพอ แสง
สว่างน้อย มีเสียงดังรบกวนอยู่ตลอด สภาพแวดล้อมเช่นนี้ อาจท าให้ขาดสมาธิ เกิดความรู้สึกร าคาญ 
เป็นผลให้การท างานไม่ส าเร็จหรืออาจมีข้อผิดพลาดในการท างานได้ สภาพแวดล้อมจึงเป็นปัจจัยหนึ่ง
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ นงชนก ผิวเกลี้ยง (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมใน
องค์กรที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานประกันสังคม 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของส านักงานประกันสังคมส านักงานใหญ่และประกันสังคมจังหวัดนนทบุรี
ของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน
อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ 0.05  
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นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นัยนา สุภาพ (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างานทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา 
บริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จ ากัด ผลวจิัยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของ
สถานที่ท างานและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทพี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอน
สตรัคชัน ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
พบว่าปัจจัยด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วในการท างาน ส่วนปัจจัยด้านความมันคงปลอดภัย และด้านการ
ติดต่อสื่อสาร จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพด้านลดขันตอนการ 

5.2.3 สมมตฐิานขอ้ที่ 3 
อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ วรินธร แก้วคล้าย (2554) กล่าวไว้ว่า 
โดยทั่วไปทุกคนปฏิบัติงานโดยตามแรงจูงใจในการท างาน คือแรงจูงใจในการท างานในตัวเขาเองท าให้
ต้องการจะท างาน ด้วยความสามารถ คือ อยู่ในวิสัยสามารถท่ีจะท างานให้ และในสิ่งแวดล้อมของการ
ปฏิบัติงาน เช่น สภาพงาน เครื่องมือ อุปกรณ์ข่าวสารข้อมูล ซึ่งส่งผลให้เกิดความพอใจที่จะท างาน 
เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่า การปฏิบัติงานด้วยความสามารถและสิ่งแวดล้อมที่ท างานนั้น ผู้บริหาร
สามารถควบคุมให้เกิดมีข้ึนได้ ส่วนที่ควบคุมไม่ได้ คือ การปฏิบัติงานตามแรงจูงใจในการท างาน 
ผู้บริหารจึงต้องศึกษาให้ถ่องแท้ เพราะแรงจูงใจในการท างานในตัวพนักงานเอง เป็นพลังภายใน ซ่ึง
เป็นส่วนส าคัญมากในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจะเห็นว่า การจูงใจมีความส าคัญ เนื่องจากความส าเร็จใน
การปฏิบัติงานขององค์การต่างๆ จะเกิดขึ้นอยู่ที่ความร่วมมือร่วมใจของพนักงานเป็นส าคัญ ถ้า
องค์การได้มีผู้บริหารที่สามารถใช้หลักจูงใจได้ถูกต้อง พนักงานจะมีความตั้งใจและเต็มใจท างานสูง จะ
เกิดประสิทธิภาพได้ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ส่วนองค์การใดไม่เห็น
ความส าคัญของการจูงใจจะได้ผลตรงข้าม แรงจูงใจในการท างานเป็นการกระท า หรือพฤติกรรมในตัว
ของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้า หรือสิ่งจูงใจ ให้แสดงออกซึ่งความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง ที่จะเป็นพลังผลักดันให้บุคคลกระท าการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้และเม่ือประสบ
ความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์การประสบ
ความส าเร็จต่อไป แรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญอย่างมากต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น
ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อคนงานหรือพนักงานในฐานะสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวัสดิการ เพ่ิมสิ่งจูงใจ 
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ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและส่งเสริมขวัญและก าลังใจให้ดีอยู่เสมอ ซึ่งจะสร้างความ
พอใจให้กับพนักงาน และสร้างความส าเร็จต่อองค์การต่อไป 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราพร มะโนเพ็ญ (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดับมาก โดยพบว่าการกระตุ้นโดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการ
ท างานมากเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านผลส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะและขอบเขตงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ปัจจัยบ ารุงรักษา 
โดยรวมมีระดับรงจูงใจมาก เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน
ของธนาคาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ได้แก่ 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านการมีผลงานที่โดดเด่น ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความมั่นคงในการท างาน  

นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิตา เศษลือ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) แรงจูงใจในการท างานของครู 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
ของครู 3) ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานของครูกับการเป็นสมาชิกที่ดีของครูโรงเรียนใน
เครือสารสาสน์ โดยผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างจากครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ จ านวน 217 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการท าวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานตามแนวคิดของเฮอร์ซ
เบอร์ก (Herzberg) และแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ตามแนวคิด
ของ ออร์แกน (Organ) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิม
เลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) 
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน 3) แรงจูงใจในการท างานของครูสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมและรายด้าน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจงึเสนอแนะประเด็นสาหรับการท า

วิจัยครั้งต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 5.3.1.1 องค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการควรจัดสรรงบประมาณในการ

ปรับปรุงสถานที่ท างานให้เหมาะสมกับการท างานให้มากข้ึน 
 5.3.1.2 องค์กรย่านอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการควรมีการจัดกิจกรรม

เสริมสร้างความสามัคคี เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกถึงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิตัิ 
 5.3.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า สภาพแวดล้อมในองค์กรมีอิทธิพลต่อการมีส่วน

ร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ ดังนั้น ควรมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในองค์กรให้เหมาะสมกับการท างานให้มากขึ้น 

 5.3.2.2 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการมีส่วน
ร่วมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ ดังนั้น ควรมีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่พนักงานให้มากข้ึน 

5.3.3 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 5.3.3.1 ควรมีการศึกษาการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน โดยใช้วิธีการเก็บ

และรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอ่ืน นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์กับผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลาย 

 5.3.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ที่ส่งผลกระทบต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงาน เช่น วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ความภักดีต่อองค์กร  
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แบบสอบถามการวจิยั 
 เรื่อง ปัจจยัสว่นบคุคล ปจัจยัด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปจัจัยดา้นแรงจงูใจ ที่มผีล
ต่อการมสีว่นรว่มในการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร : กรณศีกึษา พนักงานระดบัปฏบิตัิการณใ์นองคก์ร
ยา่นสมทุรปราการ 
 
สว่นที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัสว่นบคุคล 
 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
   1) ชาย      2) หญิง 
2. อายุ  
  1) 20-30 ปี     2) 31–40 ปี   

 3) 41-50 ปี     4) 51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 

 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี  
 3) ปริญญาโทหรือสูงกว่า  

4. สถานภาพ 
 1) โสด     2) สมรส 
 3) หย่าหม้าย 

5. รายได้ต่อเดือน 
 1) ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท  2) 10,000-20,000 บาท 

  3) 20,001-30,000 บาท    4) 30,001-40,000 บาท 
  5) สูงกว่า 40,000 บาท 
6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

1) น้อยกว่า 3 ปี    2) 3-6 ปี 
  3) 7-9 ปี      4) มากกว่า 9 ปี 
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สว่นที ่2 สภาพแวดล้อมในองค์กรของพนกังานระดบัปฏบิตักิารณ์ในองคก์รย่านสมุทรปราการ 
 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ความหมายในการเลือกดังนี้  

5  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด 
4  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 

 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

สภาพแวดล้อมในองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย เหน็ดว้ย 

มากทีส่ดุ น้อยทีสุ่ด 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1. บรรยากาศที่ท างานมีความเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน      

2. วัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆในการ
ปฏิบัติงานทันสมัย เพียงพอ เหมาะสม 

     

3. บรรยากาศในหน่วยของท่านท าให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างมี
ความสุข 

     

4. ขนาดพ้ืนที่ในการท างานกว้างขวางสะดวกในการท างาน      
5. มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน และกลิ่นเหม็นอับ ฝุ่น
ละออง เหมาะแก่การปฏิบัติงาน 

     

6. อุณหภูมิภายในบริเวณท่ีท างานานของท่านเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

     

7. เมื่อท่านพบอุปสรรคในการท างาน เพื่อนร่วมงานของท่านให้
ความร่วมมือ อย่างดี 

     

8. ท่านมีความสบายใจ เมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานเป็นทีม      
9. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่า
เทียมกัน 

     

10. ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจท่าน      

11. ผู้บังคับบัญชาให้ความสนิทสนมเป็นกันเอง      
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สภาพแวดล้อมในองคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย เหน็ดว้ย 
มากทีส่ดุ น้อยทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการท างาน      
13. ปริมาณงานที่ท่านได้รับผิดชอบอยู่ในขณะนี้มีความ
เหมาะสม 

     

14. งานที่ปฏิบัติงานมีความสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

15. มีการมอบงานอย่างเหมาะสม      
16. งานที่ท่านท าอยู่ในขณะนี้เป็นงานที่มีความส าคัญใน
หน่วยงาน 

     

 
 
สว่นที ่3 แรงจูงใจของพนกังานระดบัปฏบิตักิารณ์ในองคก์รยา่นสมทุรปราการ 
 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ความหมายในการเลือกดังนี้  

5  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด 
4  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 

 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

แรงจงูใจ 

ระดบัความคดิเห็น 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ย 

มากทีส่ดุ น้อยทีสุ่ด 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น      

2. องค์กรมีการสนับสนุนให้ท่านได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น      
3. ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงาน      
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แรงจงูใจ 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย เหน็ดว้ย 
มากทีส่ดุ น้อยทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4. องค์การพิจารณาการปรับขั้นเงินเดือนเหมาะสมกับผลงาน      
5. องค์กรของท่านมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็นธรรมและเสมอภาค      

6. เมื่อท่านปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ ท่านได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา 

     

7. ท่านมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานในหน้าที่เสมอ      

8. แรงจูงใจในการท างานของท่านมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร      
9. ท่านมีแรงจูงใจในการท างานและพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ
อยู่เสมอ 

     

 
สว่นที ่4 การเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนกังานระดบัปฏบิตัิการณใ์นองค์กรยา่นสมทุรปราการ 
 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ความหมายในการเลือกดังนี้  

5  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด 
4  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 

 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

การเปน็สมาชิกทีด่ีขององคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย เหน็ดว้ย 

มากทีส่ดุ น้อยทีสุ่ด 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงานหรือไม่สามารถมา
ท างานได้ 

     

2. ท่านช่วยเหลือแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ใน
การปรับตัวแม้ไม่ถูกขอร้องให้ท า 
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การเปน็สมาชิกทีด่ีขององคก์ร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย เหน็ดว้ย 
มากทีส่ดุ น้อยทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการท างานต่างๆ      
4. ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกัน แก้ไข หรือลดความรุนแรงของ
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์กร 

     

5. ท่านมีส่วนช่วยให้ก าลังใจและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับเพ่ือนร่วมงาน 

     

6. ท่านปรึกษาผู้บังคับบัญชาหรือผู้อื่นที่อาจได้รับผลกระทบจาก
การกระท า/การตัดสินใจของท่าน 

     

7. ท่านเคารพและให้เกรียติสิทธิของเพ่ือนร่วมงาน      
8. ท่านพยายามหลีกเลี่ยงไม่สร้างปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงาน      

9. ท่านพยายามท างานให้ดีที่สุดในทุกสถานการณ์แม้ว่าจะมี
ปัญหาก็ตาม 

     

10. ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดข้ึนใน
การท างานและสถานที่ท างานได้ 

     

11. ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะตึงเครียดและความผิดหวังใน
การท างานได้ 

     

12. ท่านช่วยรักษาความสะอาดในที่ท างาน      

13. ท่านท างานแล้วเสร็จภายในเวลาก าหนดเสมอ      
14. ท่านพยายามหางานอ่ืนท าเมื่อท างานที่ได้รับมอบหมาย
เสร็จแล้ว 

     

15. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรเสมอ      
16. ท่านติดตามข่าวสารที่เกี่ยวกับองค์กรในด้านต่างๆ ของ
องค์กรเสมอ   

     

17. ท่านให้ความสนใจต่อประกาศข้อมูลหรือข่าวสารและความ
เคลื่อนไหวต่าง ๆเกี่ยวกับองค์กร 

     

 
ขอขอบคุณทุกท่านที่กรณุาสละเวลาในการกรอกแบบสอบถามครั้งนี้ 
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