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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เ พ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท 
แห่งหนึ่ง (2) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง และ (3) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีกับประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง  ใช้
แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่น (Alpha Cronbach’s Coefficient) เท่ากับ 0.866 เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล กับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทแห่งหนึ่ ง คือ ฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายปฏิบัติการ 
จ านวน 400 คน ที่สะดวกในการให้ข้อมูลระหว่างวันที่ 1-14 ตุลาคม 2565 ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
สถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติอนุมาน (Inferential Statistics) 
ได้แก่ ค่าสถิติ Independent sample t-test ค่าสถิติ F-test (ANOVA) การเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยแบบรายคู่ (Multiple comparison) ด้วยวิธี LSD และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s correlation coefficient; r) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ  61.00 อายุ 31-40 ปี ร้อยละ 
31.00 สถานภาพโสด ร้อยละ 58.30 ระดับการศึกษา ปริญญาตรี ร้อยละ 57.80 ต าแหน่งงาน ฝ่ายปฏิบัติการ 
ร้อยละ 79.50 รายได้ต่อเดือน 40,001 -50,000 บาท ร้อยละ 25.00 และ อายุการท างาน 16 ปี ขึ้นไป ร้อยละ 
39.00 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ล าดับแรก คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ รองลงมาได้แก่ พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และล าดับสุดท้าย คือ 
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาตามรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ล าดับแรก คือ ด้านค่าใช้จ่าย รองลงมาได้แก่ ด้าน
เวลา ด้านปริมาณงาน และด้านคุณภาพของงาน ผลการการทดสอบสมมติฐาน การศึกษาอิทธิพลของปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาและ รายได้ต่อเดือน มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุงาน 
พบว่า อายุงานต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกในระดับสูงกับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมี



จ

นัยส าคญัยิ่ง (p 0.01) เมื่อพนักงานมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี สูงขึ้นจะท าให้ ประสิทธิภาพในการ
ท างานเพ่ิมข้ึนร้อยละ 87.5  

ค าส าคัญ: พฤติกรรมที่ดีในองค์กร, ประสิทธิภาพในการท างาน, ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

……………………………………………………………........ 
อาจารย์ที่ปรึกษา 
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ABSTRACT 

The purposes of this research were: (1) to study the work efficiency of employees 
within a company, (2) to study organizational citizenship behavior of a company and (3) to 
study the correlation between organizational citizenship behavior and work efficiency of a 
company. Participants consisted of 400 employees from the support department and 
operations department in a company. These data were collected from the 1st to the 14th 
October 2022. A Descriptive statistics were used to analyze the data which included variables 
such as frequency, percentage, mean, and standard deviation; along with inferential statistics 
which includes variables such as independent sample t-test, F-test (ANOVA), and multiple 
comparison which used the LSD method and Pearson’s correlation coefficient (r) of 0.05. 

 The study found that 61 percent of the sample were female. Of those samples, 31 
percent were at the age of 31 to 40 years, 58.30 percent were unmarried, 57.80 percent held 
a bachelor’s degree, 79.50 percent worked in the operations department, 25.00 percent 
received a monthly income of 40,001-to-50,000-baht, and 39.00 percent had work experience 
of 16 years or above. The overall level of organizational citizenship behavior is high when 
summarizing the mean of these factors and sorting in descending order. First is altruism 
followed by sportsmanship, civic virtue, conscientiousness and courtesy. The overall level of 
employee performance is high when summarizing the mean of these factors and sorting in 
descending order. First is compensation cost followed by productivity, workload, and work 
quality. The results from the hypothesis testing relating to personal factors that affect the 
work performance of employees have found that gender, age, marital status, education level 
and monthly income had no significant effect on the level of work performance. In terms of 
career longevity, the study found that years of work experience affects work performance. The 
significance value has been indicated to be 0.01 (p < 0.01) suggesting that there is a positive 



ช

correlation between organizational citizenship behavior and work efficiency. With a high level 
of organizational citizenship behavior, work efficiency would increase by 87.5 percent. 

Keywords: Organizational citizenship behavior, Work efficiency, Factors affecting performance 

........................................................................................ 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
การศึกษารายบุคคล เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง ฉบับนี้

ส าเร็จลุล่วงลงได้ด้วยความกรุณาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ดร.ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์ อาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษา
รายบุคคล ที่ได้สละเวลาอันมีค่าให้ความรู้ ค าปรึกษา ค าแนะน า ข้อชี้แนะที่เป็นประโยชน์เพื่อให้งานวิจัยฉบับนี้
ถูกต้องและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความกรุณาจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ 
โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์วิทยาลัยบริหารธุรกิจนวัตกรรมและการบัญชี มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์ ทุกท่านที่ไดป้ระสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ให้ค าแนะนา และถ่ายทอดประสบการณ์อันมีค่ายิ่งแก่ผู้วิจัย 
และขอขอบพระคุณเจ้าของหนังสือ วารสาร เอกสาร สารนิพนธ์ และวิทยานิพนธ์ทุกเล่มที่ช่วยให้ การศึกษา
รายบุคคลฉบับนี้มีความสมบูรณ์ ตลอดจนผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาเสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง ที่ให้ความรัก ความห่วงใยและเป็น
ก าลังแรงใจให้การสนับสนุน ส่งเสริมในทุกๆ ด้านมาตลอด จนท าให้ผู้วิจัยสามารถจัดท าการศึกษารายบุคคล
ฉบับนี้ลุล่วงไปด้วยดี ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษารายบุคคลฉบับนี้ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณของ
บิดา มารดา และครูอาจารย์ที่ได้อบรมสั่งสอนชี้แนวทางท่ีดีและมีคุณค่าตลอดมาจนส าเร็จการศึกษา 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปัจจุบันการบริหารงานในองค์กรต่างก็ตระหนักถึงการบริหารจัดการ ขั้นตอนการท างานที่จะ
ส่งผลให้ส าเร็จ และกลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จท างาน รวมถึงวิธีการจะน ามาปรับปรุงพัฒนา ซึ่งบุคลากร
ต้องมีคุณภาพและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์กรมีความก้าวหน้า
พัฒนาไปสู่เป้าหมายได้  โดยศักยภาพการท างานในองค์กรเป็นหัวใจส าคัญในการน าองค์กรไปสู่การบรรลุผล
ความส าเร็จของ องค์การจะมีผลผลิตเป็นที่น่าพอใจและตามเป้าทั้งในด้านการผลิตการบริการ องค์กรก้าวหน้า 
และสร้างความพึงพอใจต่อลูกค้าและพนักงานองค์กร บุคลากรถือเป็นหัวใจของการพัฒนาองค์กร บุคคลต้อง
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (จิตติมา อัครธิติพงศ์, 2556)  

ประสิทธิภาพในการท างาน เป็นการกระท าของบุคลากรแต่ละคนที่มีความสามารถและพยายาม
ทุ่มเท เต็มใจในการปฏิบัติงานของตนตามเวลาที่ก าหนด เพ่ือให้งานมีคุณภาพได้มาตรฐานเป็นไปตามระเบียบ
กฎเกณฑ์ขององค์กรที่วางไว้ซึ่งจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผล ขององค์กร จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าปัจจัย
หนึ่งที่ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นรวมถึงองค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่จ า
ไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อาจประกอบด้วยปรัชญา อุดมการณ์ บุคลิกภาพ สวัสดิการ 
ค่านิยมองค์กร เป้าหมายของชีวิตและการท างาน การส ารวจความสามารถของตัวเองในการพิชิตอุปสรรคใน
การท างาน และการสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง การพัฒนาบุคลากรให้มีลักษณะการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 
(Organizational citizenship behavior)  ซึ่งได้มีการค้นคว้าเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กร มีตัวแปรที่
น่าสนใจตัวหนึ่งคือ พนักงาน หมายความว่า พนักงานจะเป็นตัวแปรที่แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลรวมถึงความผาสุกที่ได้รับจากองค์กร โดยการที่พนักงานนั้นปฏิบัติหน้าที่ให้เกินความคาดหมายที่
องค์กรได้อธิบายไว้ในตัวงาน ปรากฏการณ์นี้ เรียกว่า  “Organizational Citizenship Behavior”หรือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งหมายถึง “พฤติกรรมตามความต้องการของสังคมภายในองค์กร” 
(Prosocial Organizational Behavior) และ”พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท” (Extra Role Behavior) หรือ
บทบาทท่ีนอกเหนือกว่างานในหน้าที่ ไม่มีรางวัลให้ในระบบที่เป็นทางการ (Organ, 1997)  

การเป็นส่วนหนึ่งที่ดีขององค์กรท าให้การด าเนินงานภายในองค์กรมีความราบรื่น มีความยืดหยุ่น 
ที่กล่าวว่าผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรท าให้หน่วยงานในองค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ส่งเสริมให้มีการผลิตผลงานทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่สูงขึ้นอีกด้วย จากแนวคิดข้างต้นผู้ศึกษาจึงสนใจ
ที่จะศึกษาถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบริษัทแห่งหนึ่ง เพ่ือน าผลการศึกษาไปเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการ
วางแผนการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายของบริษัทที่ก าหนดไว้ 
และความก้าวหน้าของบริษัทต่อไป 
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1.2  ค าถามการวิจัย (Research questions) 
การศึกษานี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามการวิจัย ดังนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ด้านประชากรศาสตร์  มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง แตกต่างกัน หรือไม่ อย่างไร 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทแห่งหนึ่ง หรือไม่ อย่างไร 

 
1.3  สมมติฐานการวิจัย (Research hypotheses) 

การศึกษานี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
H1 : เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน  
H2 : อายุ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน  
H3 : สถานภาพ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน  
H4 : ระดับการศึกษา มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน  
H5 : รายได้ต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน  
H6 : ต าแหน่งงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน  
H7 : อายุงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน  
H8 : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง  
 

1.4  วัตถุประสงค์การวิจัย (Research objectives) 
การศึกษานี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

1.  เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง  
2.  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับประสิทธิภาพในการท างานของ

บริษัทแห่งหนึ่ง  
 
1.5  ขอบเขตการวิจัย (Research scope) 

1.5.1  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง โดยแบ่งพนักงานออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ แล้ว

ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานจากฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายปฏิบัติการ จ านวน 400 คน ที่สะดวกในการให้
ข้อมูลระหว่างวันที่ 1-14 ตุลาคม 2565 

1.5.2  ขอบเขตด้านตัวแปร 
1.5.2.1  ตัวแปรอิสระ คือ  
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(1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน อายุงาน  

(2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน แบ่งเป็น 5 ด้าน  ได้แก่  
1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientious ness) 3) 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และ 5) 
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) ประยุกต์จากแนวคิดของ Organ (1987, 1988, 1990, 1991 อ้างถึง
ใน ธีรวัฒน์ สุวรรณกุล, 2562) 

1.5.2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
1)ด้านคุณภาพของงาน 2) ด้านปริมาณงาน 3) ด้านเวลา และ 4) ด้านค่าใช้จ่าย ตามแนวคิด องค์ประกอบการ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วรินทร์ จงมีสุข, 2562) 

1.5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา  
ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย เริ่มตั้งแต่เดือนกันยายน – พฤศจิกายน พ.ศ. 2565  
 

1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ (Research advantages) 
1.  ได้ข้อมูลประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง  
2.  ได้ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท

แห่งหนึ่ง 
3.  ได้ข้อมูลประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในบริษัทแห่งหนึ่งที่ทันต่อสถานการณ์ และ

เป็นประโยชน์ต่อองค์กรอย่างคุ้มค่า โดยอาศัยปัจจัยจากประสิทธิภาพที่เกี่ยวกับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร จนได้ผลลัพธ์ที่ก าหนดไว้ตามเงื่อนไขของเป้าหมายขององค์กร  
 
1.7  ค านิยามศัพท์เฉพาะ (Definition of terms) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  คือ ความสามารถและทักษะในการท างานของพนักงานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณ เวลา และค่าใช้จ่าย 

คุณภาพของงาน คือ ผลผลิตที่ได้จากการปฏิบัติงานต้องมีคุณภาพสูง ทั้งผู้ผลิตและผู้ใช้ได้
ประโยชน์ได้อย่างคุ้มค่าและมีความพึงพอใจ 

ปริมาณ คือ งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร 
เวลา คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง เหมาะสมกับหลักการและทันสมัย 
ค่าใช้จ่าย หมายถึง การด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือจะต้องลงทุน

น้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสุด 
ปัจจัยประชากรศาสตร์ หมายถึง  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง  ประกอบด้วย  

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน อายุการท างาน 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง การกระท าในงานของพนักงานที่ให้ความ
ร่วมมือในการท างานกับบริษัท นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายที่ และเป็นกิจกรรมส่งเสริม 
เพ่ือให้สัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายใน   เป็นการกระท าที่ช่วยสนับสนุนองค์กร สังคม และ
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ที่ท าให้เกิดความส าเร็จ โดยการกระท าต่าง ๆ เหล่านั้น พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือ
บริษัทหรือองค์กรที่ท างาน โดยองค์กรไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้
รางวัลที่องค์กรก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ มี 5 พฤติกรรมประการ ได้แก่ 1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความ
ส านึกในหน้าที่ 3) การให้ความร่วมมือ 4) ความอดทนอดกลั้น และ 5) การค านึงถึงผู้อ่ืน  

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การกระท าของพนักงานที่ให้ความช่วยเหลือต่อคน
อ่ืน เมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน อาทิเช่น การแสดงให้พนักงานทราบถึงการใช้เครื่องมือต่างๆ ช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานผู้ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน 

ความส านึกในหน้าที่  หมายถึง การกระท าของพนักงานที่แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบ
ภายในองค์กร โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ ค านึงถึงทรัพย์สินของ
องค์กร ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืนนอกเหนือการท างานภายในองค์กร 

ให้ความร่วมมือ หมายถึง การกระท าของพนักงานที่แสดงออกโดยการรับผิดชอบ และการมีส่วน
ร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองค์กร เป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือกับการประชุมเป็นอย่างดี เก็บความลับ แสดง
ความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคล้องกับองค์กร 

ความอดทนอดกลั้น  หมายถึง การกระท าของพนักงานที่เป็นการสมัครใจหรือยินดีที่จะยอมรับ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นโดยปราศจากการบ่น มีความอดทน อดกลั้นต่อสิ่งที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความคับข้องใจ 
ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่ความเครียดก็ตาม และรู้จักการรอคอยอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

ค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง การกระท าของพนักงานที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในการ
ท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาะเบาะแว้งขยายออกไป เมื่อมีการถกเถียง
หรือยั่วยุจากบุคคลอื่น เป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกัน 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้ศึกษา

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
2.1  ข้อมูลบริษัท AAA 
2.2  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
2.3  แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
2.1  ข้อมูลบริษัท AAA 

บริษัท AAA เป็นบริษัทผู้ผลิตเครื่องดื่มและน้ าดื่ม เริ่มด าเนินธุรกิจตั้งแต่ปี 2530 โดยได้รับการ
จัดตั้งเป็นห้างหุ้นส่วนจ ากัด  โรงงานน้ าดื่ม AAA ในระยะเริ่มต้นมีวัตถุประสงค์ในการผลิตเครื่องดื่มในรูปแบบ
อุตสาหกรรมขนาดเล็กเท่านั้น โดยด าเนินการเพียงการท าเครื่องดื่มพร้อมดื่มและผลิตน้ าเชื่อมเข้มข้น เพ่ือส่งไป
ขายยังร้านค้าเท่านั้น  

ต่อมาในปี 2535 ห้างหุ้นส่วนจ ากัดเครื่องดื่ม AAA ได้พัฒนาธุรกิจและจดทะเบียนแปรสภาพเป็น
บริษัท โดยใช้ชื่อว่า บริษัท AAA  และสามารถรับผลิตเครื่องดื่มเ พ่ือจ าหน่ายได้ เองเป็นครั้ งแรก  
ซึ่งตลอดระยะเวลากว่า 30 ปีที่ผ่านมา บริษัทได้มีการพัฒนาผลิตภัณฑ์ และกระบวนการผลิตอย่างต่อเนื่อง 
จนกระทั่งปัจจุบันได้กลายมาเป็นบริษัทผู้ผลิตและจ าหน่ายเครื่องดื่มรายใหญ่แห่งหนึ่งของประเทศไทย และมี
โรงงานอยู่ภายใต้การบริหารจัดการ จ านวน 6 โรงงาน  ปัจจุบันบริษัทฯ มีพนักงานประมาณ 1,300 คน  

นโยบายของบริษัท ให้ความส าคัญต่อคุณภาพของเครื่องดื่ม มุ่งเน้นผลิตเครื่องดื่มที่มีคุณภาพ 
สะอาด และปลอดภัย สามารถตรวจสอบย้อนกลับได้โดยปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อก าหนดและ
มาตรฐานที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพและความปลอดภัยอาหาร สร้างวัฒนธรรมอันดีให้พนักงาน มีความภูมิใจและ
ความตั้งใจที่จะผลิตเครื่องดื่มที่มีคุณภาพ มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือรักษามาตราฐานของสินค้าให้มั่นคง
และยั่งยืน 

ในส่วนของสวัสดิการส าหรับพนักงาน บริษัทมีนโยบายจัดสวัสดิการให้สามารถช่วยเหลือพนักงาน
ยามฉุกเฉินได้ดี ช่วยอ านวยความสะดวกในการท างานได้ราบรื่นขึ้นและท าให้พนักงานอยู่กับองค์กรได้ในระยะยาว 
ได้แก่ เวลาท างานยืดหยุ่นได้ตามลักษณะงาน การจัดวันหยุด-วันลาตามกฎหมาย ประกันสังคม ประกันสุขภาพ 
ประกันชีวิต ประดันอุบัติเหตุ ค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัวของพนักงาน มีค่าล่วงเวลาและเบี้ยขยัน 
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2.2  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ความหมายของประสิทธิภาพ 
ประสิทธิภาพ หมายถึง การวัดสมรรถนะในการใช้ทรัพยากรของกระบวนการ หรือเรียกว่า

ประสิทธิภาพของกระบวนการ วิธีการ หรือการกระท าใด ๆ ที่น าไปสู่ผลส าเร็จ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่าง
คุ้มค่า ทั้งแรงงาน เงินทุน และทรัพยากรต่าง ๆ ซึ่งเป็นความสามารถในการใช้ทรัพยากรในการผลิตและการ
ให้บริการที่คุ้มค่า หรือเป็นการแสดงให้เห็นถึงผลลัพธ์ ผลผลิตปลายทาง หรือความหมายทางเศรษฐศาสตร์ ที่มี
ตัวบ่งชี้ ได้แก่ ความประหยัด หรือคุ้มค่า  แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) ประสิทธิภาพในมุมมองปัจจัยน าเข้า 
ค านวณในรูปของสัดส่วนของผลผลิตและการน าเข้าแสดงให้เห็นถึงผลผลิตงานหรื อให้บริการต่อหน่วย
ทรัพยากรที่ใช้ และ2) ประสิทธิภาพในมุมมองผลลัพธ์  ค านวณในรูปของอัตราส่วนหรือร้อยละของจ านวน
หน่วยที่ผลิตจริง ต่ออัตราการให้บริการมาตรฐานภายในช่วงเวลาหนึ่ง 

ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561, อ้างถึงใน มนชนก ชูพรรคเจริญ, 2562) ศึกษาเรื่อง........ตัวอย่าง 
ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) อธิบายว่า ประสิทธิภาพในการท างาน คือ การกระท าส่วนบุคคลของ

แต่ละคนที่มีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการท างานของตนได้อย่างถูกต้อง 
คล่องแคล่ว มีกฎเกณฑ์ มีระเบียบ ท างานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง ได้คุณภาพมาตรฐาน  

Millet (1954) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ เป็นผลของการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายของงาน ท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากความพึง
พอใจที่ให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน การให้บริการอย่างเพียงพอ การ
ให้บริการอย่างต่อเนื่อง และการให้บริการอย่างก้าวหน้า เป็นต้น  

 สิริวดี ชูเชิด (2556) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถและทักษะ
ในการท างานของบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและขององค์กร โดยการท างานที่สูญเสียเวลาและ
พลังานน้อยที่สุดและได้ผลงานที่ดี มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจ บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคคลที่
ตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ ใช้เทคนิคการท างาน กลยุทธ์ที่จะสร้างผลงานได้มาก 

สรุปว่า บุคคลจะมีประสิทธิภาพในการท างานนั้นมาจากการท างานที่ได้ผลลัพท์ออกมาอย่างมี
คุณภาพ มีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ ในงาน งานที่ท าจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่
ก าหนดไว้หรือดียิ่งขึ้น การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เป็นการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม ความสามารถ 
และทักษะในการท างานของตนเองหรือผู้อ่ืนให้ดีขึ้นเจริญขึ้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งจะท าให้
ตนเองผู้อ่ืนและองค์กรเกิดความสุขในที่สุด การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลมีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรหรือการพัฒนาสังคม 

องค์ประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
องค์กรส่วนใหญ่มีสิ่งหนึ่งที่เหมือนกันคือการหาวิธีการปรับปรุงผลงานของตนเองวิธีหนึ่งที่สามารถ

ท าให้บรรลุเป้าหมายนี้คือการเพ่ิมประสิทธิภาพในที่ท างาน ประสิทธิภาพในการท างานมีความหมายรวมถึงเมื่อ
พนักงานปฏิบัติงานที่ถูกต้องด้วยวิธีที่ถูกต้อง โดยเสียเวลาและความพยายามน้อยที่สุด โดยพ้ืนฐานแล้วการ
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ช่วยให้พนักงานท างานอย่างสะดวกสบายขึ้น จะท าให้พนักงานท างานได้ดีมากขึ้นหรือสามารถผลิตได้มากขึ้น 
เช่น ให้บริการช่วยเหลือลูกค้ามากขึ้น ท ารายได้ขององค์กรมากขึ้น ท าให้องค์กรเติบโตด้วยทรัพยากรและ
ก าลังคนที่มีจ านวนเท่าเดิม พนักงานที่มีประสิทธิภาพและท างานอย่างมีประสิทธิผล คือพนักงานที่รู้วิธีจัดเวลา
และความพยายามเพ่ือให้ผลงานเสร็จตรงเวลา 

มีปัจจัยหลายประการที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานในสถานที่ท างาน เช่น สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ความเป็นผู้น า ความพึงพอใจในงาน การฝึกอบรม กระบวนการ และวัฒนธรรม เมื่อกล่าวถึงการ
ให้ความช่วยเหลือให้พนักงานได้เรียนรู้ที่จะใช้เวลาให้คุ้มค่าที่สุด จะมีความเกี่ยวข้องกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์
ในระยะยาวควบคู่กันไป เมื่อพนักงานได้รับการฝึกอบรมที่จ าเป็นส าหรับประสิทธิภาพรายบุคคลและโครงสร้าง
ที่จ าเป็นส าหรับประสิทธิภาพของกลุ่ม องค์กรจะสามารถสร้างวัฒนธรรมที่ใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากร
ขององค์กรทั้งบุคลากรและการเงินเมื่อต้องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ต้องมีการปรับปรุงแก้ไข
เพ่ิมเติมในด้านความสามารถ และทักษะในการท างานของตนเองหรือผู้อ่ืนให้ดีขึ้น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ซึ่งองค์ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กร  

Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วรินทร์ จงมีสุข, 2562) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ
ของการท างานที่มีประสิทธิภาพ สามารถแบ่งได้เป็น 4 องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง การท างานนั้นจะต้องมีคุณภาพสูง ทั้งผู้ผลิตผลงานและผู้
ใช้ได้ประโยชน์จากงานนั้นได้รับความคุ้มค่าและมีความพึงพอใจ เกิดจากการที่ขั้นตอนต่าง ๆ ในระหว่างการ
ท างานนั้นได้มีการใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประโยชน์สูงสุดเป็นไปตามข้อก าหนดที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

2. ปริมาณ (Quality) หมายถึง งานที่เกิดขึ้นนั้น มีจ านวนความมากน้อยต้องเป็นไปตามเป้าหมาย
และความคาดหวังขององค์กร เป็นข้อมูลที่สามารถก าหนดเป็นตัวเลข 

3. เวลา (Time) หมายถึง ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง เหมาะสม
กับหลักการและทันสมัย 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง การด าเนินการของงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ 
คือจะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด 

 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) อธิบายว่า หัวใจส าคัญสู่การบรรลุผลความส าเร็จขององค์กรคือ
ประสิทธิภาพและศักยภาพในการท างานของพนักงานภายในองค์การ องค์กรจะมีผลผลิตได้ตามเป้าหมาย  
เป็นที่น่าพอใจทั้งในด้านการผลิต การบริการ มีความเจริญก้าวหน้า และสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าและ
บุคลากรองค์กร ซึ่งองค์ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ส าคัญ มีดังนี้ 

 1. สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถก าหนดได้ แต่มีผผลกระทบต่อการบริหาร
จัดการภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น สภาพเศรษฐกิจของสังคมและประเทศ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร 
ตลาดความต้องการของลูกค้า ก าลังการซื้อของลูกค้า ความนิยมของกลุ่มลูกค้า ความเปลี่ยนแปลงของสังคม  

2. สิ่งแวดล้อมในองค์กร เป็นปัจจัยที่องค์กรก าหนดได้และสามารถควบคุมได้ ได้แก่ นโยบาย 
วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กรที่ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน วัฒนธรรมองค์กร และการจัดบรรยากาศการ
ท างานที่ส่งเสริมการท างานของบุคลากร 
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 3. ปัจจัยขององค์กร  คือ สิ่งต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับองค์กร เช่น สภาพความพร้อม ทั้งใน 
ด้านศักยภาพของบุคคล อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ เทคโนโลยี เงินทุน รวมถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
อาคารสถานที่ และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในด้านศักยภาพของบุคคล ถือเป็นส่วนส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อสิ่งที่
ต้องการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร บุคคลในองค์กรต้องมีประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีองค์ประกอบ 
คือ การส ารวจความสามารถของตนเอง จุดเด่น จุดด้อยในการท างาน ความสามารถในการจัดการอุปสรรคใน
การท างาน การสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง ปรัชญาและอุดมการณ์ในการท างาน บุคลิกภาพ การท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน ความต้องการ ค่านิยม เป้าประสงค์ของชีวิตและการท างาน เป็นต้น 

4. กระบวนการขององค์กร หมายถึง การด าเนินงานทั้งหมดที่จะท าให้เกิดการสร้างงาน การผลิต
และการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของขั้นตอนการท างานที่ เ อ้ือต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ ได้แก่                     
การจัดโครงสร้างงาน การจัดโครงสร้างด้านบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การท างานเป็นทีม การ
ควบคุมคุณภาพการท างาน การวางแผนและการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้องค์กร 

จากแนวคิดข้างต้นองค์ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความหมายที่ใกล้เคียงกัน 
โดยประสิทธิภาพในการท างานคือการได้จ านวนงานและแรงงานที่มากที่สุดโดยใช้เวลาและความพยายามน้อย
ที่สุด ประสิทธิภาพการท างานที่ยอดเยี่ยมสามารถน าไปสู่ผลผลิตระดับสูงได้ผู้ศึกษาจึงน าแนวคิดของ 
Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วรินทร์ จงมีสุข, 2562)  มีก าหนดเป็นตัวแปรประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กันขององค์ประกอบ ดังภาพที ่2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1  องค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Peterson and Plowman 
(1989, อ้างถึงใน วรินทร์ จงมีสุข, 2562) 
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การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
การบริหารงานไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่เท่าไรก็ตาม จะต้องมีระเบียบแบบแผน

ในการด าเนินงาน ซึ่งอาจมีเป้าหมายหรือจุดประสงค์ที่แตกต่างกันไป เช่น เพ่ือแสวงหาผลก าไร เพ่ือการบริการ
สาธารณะ เพ่ือความสนุกสนานบันเทิง เพ่ือกิจกรรมทางสังคม หรือเพ่ือสืบสานแระเพณีวัฒนธรรม แต่ไม่ว่าจะ
มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างไรก็ตาม องค์กรจะต้องได้รับการจัดการอย่างเหมาะสม การบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพนั้น เป็นปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จขององค์ ดังนั้น องค์กรจะต้องมีการช่วยเหลือดูแลให้
สมาชิกในองค์กรสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ปราชญา กล้าผจญ (2556) ได้ให้ความหมายของการบริการไว้ว่าเป็นศิลปะของการท างานให้
ส าเร็จได้ โดยใช้ผู้อ่ืนเป็นผู้กระท า เป็นกระบวนการของการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ และการควบคุม
ก าลังความพยายามของสมาชิกในองค์กรแกละการใช้ทรัพยากรอ่ืน ๆ เพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กรที่ได้ก าหนดไว้ โดยพิจารณาภาพประกอบของการบริหารต่อไปนี้ ดังภาพที่ 2.2 
 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2  กระบวนการในการบริหารตามแนวคิดของ ปราชญา กล้าผจญ (2556) 
ในองค์กรนั้นมีทรัพยากรที่ประกอบด้วย แรงงานหรือคน เงิน วัสดุ และเครื่องมือเครื่องจักร โดย

ผู้บริหารจะมีหน้าที่ที่จะต้องใช้ทรัพยากรทั้งหมดให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ด้วยการมอบหมายงาน 
การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร กระบวนการในการบริหาร 
จะประกอบด้วย 5 ประการคือ  

1. การวางแผน เกี่ยวข้องกับการตั้งวัตถุประสงค์เริ่มตั้งแต่การก าหนดเป้าหมายขององค์กร 
โครงสร้าง นโยบาย ตลอดจนล าดับกระบวนการปฏิบัติการในส่วนต่าง ๆ ตั้งแต่ต้นจนจบ ผู้ที่ก าหนดแผนปฏิบัติ
งานเหล่านี้จะเรียงล าดับจาก ผู้บริหารระดับสูง ก าหนดเป้าหมาย นโยบาย ผู้บริหารระดับกลาง ก าหนด
แผนปฏิบัติการ โดยมาจะก าหนดเป็นแผนระยะ 5 ปี 10 ปี และผู้บริหารระดับปฏิบัติการจะเป็นผู้ควบคุมให้
ความช่วยเหลือการปฏิบัติงาน ไปจนถึงวิธีการด าเนินงานในส่วนต่างๆ ให้บรรลุผล การวางแผนนี้ยังต้อง
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สามารถรับรู้ ติดตาม เข้าใจ ตลอดจนวิเคราะห์สถานการณ์ต่างๆ ได้ทั้งในและนอกองค์กรที่จะเป็นประโยชน์ต่อ
การบริหารองค์กรอีกด้วย 

2. การจัดการองค์กร เมื่อผู้บริการได้ก าหนดเป้าหมายขององค์กรแล้ว จะเข้าสู่ขั้นอตนการจัด
องค์กร โดยการก าหนดโครงสร้างองค์กร ก าหนดต าแหน่งงาน จัดสรรทรัพยากรบุคคลส าหรับต าแหน่งงาน
ต่างๆ ระบุบทบาทหน้าที่ให้ชัดเจน รวมถึงจัดระบบระเบียบในการท างานทั้งหมดด้วย ครอบคลุมการท างาน
ทั้งหมดไม่ให้เกิดปัญหา ประเมินจ านวนพนักงานให้พอดี ไม่มากหรือน้อยจนเกินไป และต้องล าดับความส าคัญ
ของต าแหน่ง ตลอดจนให้อ านาจในการสั่งการที่เหมาะสมด้วย สิ่งที่ต้องค านึงถึงในการจัดโครงสร้างองค์กรนั้นก็
คือการแบ่งหน้าที่แต่ละส่วนให้ชัดเจน ไม่ท างานทับซ้อนกัน และต้องท างานประสานกันให้ราบรื่นได้ด้วย  

3. การจัดคนลงสู่งาน เป็นหน้าที่ของการบริหารบุคลากร  เริ่มตั้งแต่การคัดสรรบุคลากรที่มี
คุณภาพและเหมาะสมกับหน้าที่การท างานในต าแหน่งต่างๆ ขององค์กร จากนั้นก็ต้องดูแลในส่วนของค่าจ้าง
แรงงาน งานสวัสดิการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล แรงงานสัมพันธ์ การเลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย ความเป็นอยู่
ของบุคลากรในองค์กรตลอดระยะเวลาการท างาน จนถึงบุคลากรออกจากองค์กร  

4. การอ านวยการ เป็นกิจกรรมของผู้น าในการบริหารจัดการตลอดจนด าเนินการทุกอย่างเป็นไป
อย่างราบรื่น จนบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ได้แก่ความสามารถในการสื่อสาร การจูงใจพนักงาน การตัดสินใจ การ
แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือมุ่งความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องกับบุคลากรและ
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ในองค์กรไปพร้อมกันด้วย ให้สามารถท างานร่วมกันได้ ตลอดจนอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน  

5. การควบคุม เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ 3 ประการ คือ การก าหนดมาตรฐานในการท างาน การ
วัดผลการปฏิบัติงานและการเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่วางไว้ และการแก้ไขผลการปฏิบัติงานใด ๆ ที่ไม่
เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  การควบคุมนี้คือการบริหารทุกอย่างให้ตรงตามแผนและระยะเวลาที่วางไว้
ได้ส าเร็จ ทั้งยังตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ด้วย นอกจากการสั่ งการ ก าหนดการ บังคับการแล้ว ก็ยังรวมถึงการ
แนะน า ช่วยเหลือ รายงานผล ตลอดจนประเมินผลการท างานอย่างสม่ าเสมอเพ่ือติดตามการท างานทุก
กระบวนการเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดใด ๆ ด้วย 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีนักวิชการต่างประเทศ Certo 

(2000) ได้กล่าวถึงปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ 
1. ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร ที่แสดงถึงระบบความสัมพันธ์ของงาน บทบาทหน้าที่ความ

รับผิดชอบที่มีต่องานในฝ่ายต่าง ๆ ขององค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่ง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรนั้นจะมีเพียงใดขึ้นอยู่กับลักษณะโครงสร้างที่เหมาะสม โดยจะเกี่ยวข้อง
กับปัจจัยย่อยที่ส าคัญ ได้แก่ 

   1.1 ด้านนโยบาย หมายความรวมถึงการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่สอดคล้องกัน 
การก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรทั้งระยะ
สั้นและระยะยาว รวมถึงการด าเนินงานขององค์กร  
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   1.2 ด้านการบริหารและการจัดการ ที่เป็นกระบวนการออกแบบการท างานร่วมกันภายใน
องค์กร ทั้งสภาพแวดรวมในการท างานและกบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ที่มีความชัดเจนเป็นทางการ ครอบคลุมถึงการจัดโครงสร้างเกี่ยวกับงานใหม่ การรวมศูนย์หรือ
กระจายอ านาจ การบังคับบัญชา การจัดสายงาน การจัดกลุ่มงาน การจัดความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน การ
วางแผน การสั่งการ การควบคุมการท างาน การจัดสรรทรัพยากร การติดตามก ากับดูแล และการประเมินผล
การท างาน 

2. ปัจจัยด้านบุคลากร เป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งเพราะบุคลากรคือหมู่คณะที่รวมตัวกันเป็น
องค์การ วัตถุประสงค์เดียวกัน บทบาทในการท างาน หรือการด าเนินงานที่มีความสัมพันธ์กัน เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ดังนั้นบุคคลที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ ตามโครงสร้างงานในองค์กร ครอบคลุมบุคคลระดับสูง 
ระดับกลาง และระดับล่าง รวมถึงบุคคลในระดับการท างานทั้งหมด โดยประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับคุณลักษณะ
และคุณสมบัติที่ต้องการในด้านต่าง ๆ ได้แก่ จ านวนบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพ้ืนฐาน 
ความรู้ความสามารถในงาน ทักษะความเป็นผู้น า ทักษะการสื่อสาร ความรู้ความสามารถทางด้านเทคโนโลยี 
ทักษะการบริหารจัดการ รวมถึงทัศนคติ ค่านิยมที่พึงประสงค์ขององค์กร ความสามารถในการพัฒนาคน 
พัฒนางาน และการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับนโยบาย และแผนการด าเนินงานขององค์กร 

3. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการการด าเนินงานขององค์กร การใช้เครื่องมือ 
อุปกรณ์ที่ทันสมัยในขั้นตอนการผลิต การบริหารและการตรวจสอบคุณภาพ การจัดท าระบบข้อมูลการ
เชื่อมโยงการตลาด การบริการ เพ่ือการจ าหน่ายผลิตภัณฑ์สู่สังคม รวมถึงการออกแบบผลิตภัณฑ์ และการ
ออกแบบการด าเนินการบริหารงาน 

นอกจากนี้ สมยศ นาวีการ (2544) อธิบายถึงแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในองค์กร มี 7 ปัจจัยที่ส าคัญคือ 

1. ปัจจัยด้านกลยุทธ์ (Strategy) เป็นการก าหนดภารกิจ การพัฒนาจุดอ่อน จุดแข็ง การวิเคราะห์
โอกาสและอุปสรรคภายใน และภายนอกองค์กร 

2. ปัจจัยด้านโครงสร้าง (Structure) เป็นการจัดโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม ซึ่งจะช่วยให้การ
ท างานสะดวกข้ึน 

3. ปัจจัยด้านระบบ (System) เป็นระบบขององค์กรที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
4. ปัจจัยด้านรูปแบบ (Styles) เป็นรูปแบบเกี่ยวกับการบริหารการจัดการของผู้บริหาร เพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
5. ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee) เป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
6. ปัจจัยด้านความสามารถ (Skill) คือ ความรู้ความสามารถของบุคคลในองค์กร เป็นทักษะของ

บุคลากรที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
7. ปัจจัยด้านค่านิยม (Shared Value) เป็นค่านิยมร่วมเกี่ยวกับบุคลากรในองค์กรที่สามารถก

น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได ้
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จากข้างต้นจึงสรุปว่า ในการบริหารจัดการองค์กรนั้น ต้องมีหลักการ หลักประสิทธิภาพการท างาน 
โดยค านึงถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายนอกหรือภายในองค์กร รวมถึงผู้ปฏิบัติงานโดยให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานเพ่ือส่งเสริมสนับสนุนให้ผลงานมีประสิทธิภาพ  
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (Organizational Citizenship Behavior)  

พฤติกรรมคือการกระท าที่เกิดขึ้นของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการกระท าที่เห็นได้โดยชัดเจนหรือการ
กระท าที่มีนัยยะอ่ืน ซึ่งพฤติกรรมในการท างานจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลและ
องค์กร ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

อริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล (2559) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดข้ึนด้วยความสมัครใจของพนักงานแต่ละบุคคลในองค์กร มีจุดมุ่งหมายในการให้ความ
ช่วยเหลือ ผู้อ่ืนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วน ตน และไม่คาดหวังการได้รับค่าตอบแทนที่เพ่ิมข้ึนจากการปฏิบัติพฤติกรรมดังกล่าว  

Katz and Kahn (1989, อ้างถึงใน Organ, 1991) อธิบายว่า พฤติกรรมสมาชิกในองค์กรที่ดี 
หมายถึง พฤติกรรมไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ และเป็นมิตร ซึ่งปรากฏอยู่ในการ
ปฏิบัติงานในที่ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในโรงงาน ในหน่วยงานรัฐบาล ในคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย แต่ไม่ได้เป็น
ที่สังเกต และถูกระบุไว้เป็นหน้าที่ที่ต้องแสดงแต่พฤติกรรมเหล่านี้ จ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์การ 
เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหล่านี้ไปแล้วระบบต่าง ๆ ในองค์กรจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ 

War (1996) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่เกิด
จากการตัดสินใจท าตามสถานการณ์โดยเป็นอิสระจากองค์กร เช่น การท าสิ่งที่ชอบให้กับเพ่ือนร่วมงานซึ่งเป็น
พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ พฤติกรรมเหล่านี้น่าจะได้รับการแสดงออกจากพนักงานที่รับรู้ว่าการ
จ้างงานเป็นไปอย่างเท่าเทียม 

Spector (1996) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่
นอกเหนือจากงานในหน้าที่ และเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์กร เช่น การท างานตรงเวลา การช่วยเหลือ
คนอ่ืนๆ การอาสาสมัครท างานโดยไม่ได้รับการขอร้อง ให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใช้เวลา
ในที่ท างานไปกับเรื่องส่วนตัว 

Organ (1997) อธิบายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึงบทบาทพิเศษ หรือ
บทบาทท่ีนอกเหนือกว่างานในหน้าที่ ไม่มีรางวัลให้ในระบบที่เป็นทางการ 

Davis and Newstrom  (1997) อธิบายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลที่ปฏิบัติโดยสมัครใจในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งการ ปฏิบัติดั งกล่าวจะช่วยสนับสนุนให้เกิด
ความส าเร็จในองค์กร 

Greenberg and Baron (1997) อธิบายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง 
การปฏิบัติของสมาชิกในองค์กรที่นอกเหนือจากความต้องการในงานที่เป็นทางการของพวกเขาหรือเป็นการ
ปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 



13 

Luthans (1998) อธิบายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานที่มีส่วนร่วมกับองค์กรเกินกว่าบทบาทหน้าที่ในการท างานผลจากพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน และความมีประสิทธิภาพขององค์กร 

สรุปได้ว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์กรที่ดี หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้าน
ต่างๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์กรนอกเหนือจากบทบาทที่องค์กรคาดหวังไว้  และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายใน   พฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุนองค์กร สังคม และ
สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในที่ท างาน สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จ ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นพนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติ โดยองค์กรไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์กรก าหนด
ไว้อย่างเป็นทางการ 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
Spector (1996) กล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์กรที่ดีนั้น สามารถจ าแนกองค์ประกอบ

ไว้เป็น 2 รูปแบบ คือ  
1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการกระท าหรือปฏิบัติตนของบุคคลที่ให้การ

ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเมื่อเขามีปัญหา บางทีเป็นการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานผู้ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน า
เพ่ือปรับปรุงสภาพการท างาน  

2.  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (compliance) เป็นการกระท าหรือปฏิบัติตนของบุคคลในสิ่งที่
องค์กรต้องการให้ท าและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กร เช่น มาท างานตรงเวลา และไม่กินเวลา
ท างาน ไม่น างานนอกมาท าในเวลางาน 

ส่วนการศึกษาของ Koys (2001) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
เพ่ิมเติมออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1.  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าของ
บุคคลที่เหนือกว่าความคาดหวังของลูกค้า แสดงถึงการรู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเป็นอย่างดี 

2.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลที่มี
ลักษณะที่จะให้ความช่วยเหลือทั้งต่อพนักงานด้วยกันและลูกค้าทั้งภายในและภายนอก 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลที่ให้ค า
เสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้ น  (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึ งถึ งผู้ อ่ืน
(Courtesy) เป็นหรือการกระท าของบุคคลที่สร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกัน คู่ค้า และการ
ให้บริการแก่ลูกค้าเป็นอย่างดี 

นอกจากนื้  Greenberg and Baron (1997, p. 370) ได้ กล่ าวถึ งคุณลักษณะที่ ส าคัญของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรว่ามีลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการด้วยกัน ดังนี้ 

ประการที่หนึ่ง เป็นพฤติกรรมที่เกินกว่าความต้องการในบทบาทหน้าที่ในการท างานของพนักงาน 
ประการทีส่อง พนักงานตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามสถานการณ์ด้วยความสมัครใจ 
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ประการที่สาม พนักงานไม่คิดว่าจะได้รางวัลเป็นทางการจากองค์กร  
โดย Greenberg and Baron (1997, p. 370) ได้กล่าวเพ่ิมเติมถงึองค์ประกอบของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้เป็น 5 รูปแบบ ดังนี้ 
1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพ่ือน

ร่วมงานเมื่อมีโครงการที่ยาก สับเปลี่ยนวันหยุดเพ่ือร่วมงาน อาสาที่จะช่วยเหลืองาน 
2.  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นความตั้งใจที่จะท างานเหนือกว่า

ความต้องการในงานที่น้อยที่สุด เชื่อฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปใช้ใน
เรื่องส่วนตัว 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมกับลักษณะ
การท างานขององค์กร เช่น ต้องเอาใจใส่และทราบถึงข้อมูลข่าวสารขององค์กร อ้างว่าไม่ทราบไม่ได้ ให้ความ
สนใจต่อการเข้าร่วมประชุมด้วยความสมัครใจ เอาใจใส่รับทราบข้อมูลที่บริษัทประกาศ เรื่องแจ้งให้ทราบ หรือ
อ่านบันทึก เก็บข้อมูลใหม่ ๆ ที่ทันต่อเหตุการณ์เสมอเพ่ือน าไปพัฒนาการท างาน 

4.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการสมัครใจหรือยินดีที่จะยอมรับ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นโดยไม่บ่นไม่ต่อ ไม่ค้นหาสิ่งที่ผิดพลาดขององค์กร พร้อมรับปรับตัวกับสถานการณ์ต่าง ๆ 
ที่กดดันได ้

5.  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกิดความขัดแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาเบาะแว้งขยายออกไป เมื่อมีการ
ถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน 

จากแนวคิดดังข้างต้น ผู้ศึกษาจึงสรุปองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์กรที่ดีนั้น ตาม
แนวคิดของนักวิชาการ ดังตาราง 2.1  

 
ตารางท่ี 2.1  สรุปองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์กรที่ด ี
 

แนวคิด องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์กรที่ดี 
Spector (1996) 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  

2. พฤติกรรมการให้ความวมมือ (compliance)  
Greenberg and Baron (1997) 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  

2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness)  
3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  
4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
5. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy)  
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

แนวคิด องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์กรที่ดี 
Koys (2001) 1. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness)  

2. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  
3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  
4. พฤติ ก ร รมคว าม อด ทน อด กลั้ น แล ะกา ร ค า นึ ง ถึ ง ผู้ อ่ื น
(Sportsmanship and Courtesy)  

 
ลักษณะของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรพบว่ามีการแบ่งพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นหลายรูปแบบ โดย Williams and Anderson (1991) ได้แบ่งแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 1). พฤติกรรมที่มุ่งสู่บุคคล เป็น การช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรือปัญหาในงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์เฉพาะหน้าต่อบุคคล และ 2) 
พฤติกรรมที่มุ่งสู่องค์กร เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยทั่วไป ซึ่ง Organ (1991) ได้อธิบายถึง
เพ่ิมเติมว่า OCB-I นั้นได้แก่มิติของ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
ส่วน OCB-O ได้แก่มิติของ พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หลังจากนั้น Organ (1991) ได้ศึกษาแนวคิดนี้และ
แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 

1.  การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน) ผู้ที่เกี่ยวข้อง
ในการท างานทันทีเมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานขึ้น เช่น การให้ค าแนะน าวิธีการท างานให้ค าแนะน าถึง
กระบวนการท างาน การแสดงให้พนักงานทราบถึงการใช้เครื่องมือต่างๆ 

2.  ความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง การแสดงกิริยาอาการหรือท่าทางที่แสดงถึงความ
เคารพนอบน้อม ให้เกียรติซึ่งกันและกัน เป็นการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการสื่อสารที่อาจจะ
กระทบกระทั่งกันได้ ซึ่งการท างานนั้นต้องพ่ึงพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระท าอาจส่งผลกระทบต่อ
บุคคลอื่น ดังนั้นการแสดงท่าทีท่ีสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อื่น จึงเป็นสิ่งที่ควรค านึงถึง 

3.  ความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง อดทนอดกลั้นต่อสิ่งที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะ
เป็นความคับข้องใจ ไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่เครียดก็ตามในการท างาน การที่บุคคลกล้าแสดงออก หรือมี
สิทธิที่จะแสดงถึงข้อข้องใจที่เกิดข้ึนในงาน อาจท าให้ฝ่ายจัดการต้องแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงาน
เหล่านั้นจึงรู้จักการรอคอยอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

4.  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การกระท าของพนักงานในองค์กร ที่แสดงออกถึง
การให้ความร่วมมือในขั้นตอน กระบวนการท างานขององค์กร พฤติกรรมที่แสดงออกโดยการรับผิดชอบ และ
การมีส่วนร่วมในขั้นตอนการท างานภายในองค์กร เป็นผู้ที่แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
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การรักษาความลับของบริษัท การเข้าร่วมประชุม รวมถึงการแสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและใน
รูปแบบที่สอดคล้องกับองค์กร 

5. ความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การแสดงออกของพนักงานถึงการเอาใจ
ใส่ เคารพกฏ กติกาของการท างาน ยอมรับกฎระเบียบโดยรวม รับผิดชอบต่องาน โดยเอาใจใส่ เคารพต่อ
กฎระเบียบ ตรงต่อเวลา รักษาทรัพย์สินขององค์กร ไม่ใช้เวลางานท าเรื่องส่วนตัว พนักงานทุกคนถือสมาชิก
ขององค์กร ซึ่งองค์กรต้องมีการท างานเป็นทีม ดังนั้นการปฏิบัติตนให้เป็นสมาชิกทีมที่ดีและเป็นสมาชิกองค์กร
ที่ดีด้วย 

 
 
ภาพที่ 2.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรตามแนวคิดของ Organ (1991)                  
ดังข้างต้น จะเห็นได้ว่า ลักษณะของบุคคลในการท างานทั้งการให้ความช่วยเหลือ รู้จักบทบาทหน้าที่ของตน              
มีความสุภาพ ให้ความร่วมมือในการท างานและการมีน้ าใจ เป็นลักษณะการท างานในองค์กรที่ท าให้เกิด
แรงผลักดันให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้เกิดบรรยาการศที่ดี ท างานด้วยวความราบรื่น หาก
พนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมที่ดีในระดับที่สูง จะช่วยให้องค์กรมีการเติบโตและขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายได้ 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ือน ามาก าหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจัย เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ พบว่า มีการศึกษาถึงตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพใน
การท างาน ทั้งปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้อง เช่น โครงสร้างองค์กร แนวนโยบาย เป้าหมายการบริหารจัดการใน
องค์กร และปัจจัยภายนอกที่เก่ียวข้องกับสภาพการท างาน เช่น ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง
ทางสังคมหรือแม้แต่ค่านิยม วัฒนธรรม ซึ่งมีงานวิจัยที่น่าสนใจดังต่อไปนี้  

ธีรวัฒน์ สุวรรณกุล (2562) เพ่ือเป็นแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของต ารวจ 
โดยศึกษาถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของต ารวจ กรณีศึกษา สถานีต ารวจภูธร เมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี มี

พฤติกรรม
การเป็น

สมาชิกที่ดี
ขององค์การ

พฤติกรรม
การให้ความ
ช่วยเหลือ
(Altruism)

พฤติกรรม
ความสุภาพ
อ่อนน้อม
(Courtesy)

พฤติกรรม
ความมีน้ าใจ
เป็นนักกีฬา
(Sportsma
nship)

พฤติกรรม
การให้ความ

ร่วมมือ
(Civic 

Virtue)

พฤติกรรม
ความส านึก
ในหน้าที่

(Conscienti
ousness)
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ตัวแปรส าคัญในการศึกษา คือปัจจัยส่วนบุคคล กับประสิทธิภาพการท างานของต ารวจกลุ่มตัวอย่าง ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของต ารวจภูธร อยู่ในระดับมาก 
และผลการทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของต ารวจภูธรเมื่อจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล คือ รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกัน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาและ ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ภิญญดา รื่นสุข (2561) ศึกษาถึงการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร: โดยศึกษาเป็นราย กรณี คือ 
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีตัวแปรในการศึกษา คือปัจจัยส่วนบุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร และประสิทธิภาพการท างาน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นถึงการเป็นสมาชิกที่ดี โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และ
รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไม่แตกต่างกัน ในส่วนของผล
การศึกษาถึงปัญหาในองค์กรพบปัญหาคุณภาพของผู้บริหาร ไม่มีภาวะผู้น า ไม่มีความยุติธรรม ไม่มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และปัญหาอัตราค่าจ้างและเงินเดือนที่จ่ายจริงต่ าเกินไป ส่วนข้อเสนอแนะ พบว่า
ผู้บริหารควรปลูกฝังวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่จะน ามาซึ่งความเป็นพนักงานที่เก่ง สร้างสรรค์ เป็นคนดีและมีความสุขใน
การท างาน โดยส่งเสริมให้มีรับผิดชอบสูงต่อตนเองและต่อทีม มีใจรักในสิ่งที่ท า รักในอาชีพของตนเอง และ
เรียนรู้จากการเป็น “มืออาชีพ” กับมืออาชีพ และการสร้างความเข้าใจระหว่างนายจ้างและพนักงาน 

วรินทร์  จงมีสุข  (2562) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยมีตัวแปรในการศึกษา คือ ปัจจัยส่วนบุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
และประสิทธิภาพการท างาน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานสายบริการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรในภาพรวม อยู่ในระดับสูง ในด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ต้านการให้ความร่วมมือ ด้านการค านึงถึง
ผู้อ่ืนด้านความอดทนอดกลั้น และด้านความส านึกในหน้าที่ ตามล าดับ และส่วนความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
และต้านความรู้สึก ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่า รายได้ต่อเตือนมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 3) ตัวแปรคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัว
แปรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ลดาพร เอกพานิช (2564) ได้ศึกษาถึงประสิทธิภาพการท างานโดยมีตัวแปรในการศึกษา คือปัจจัย
ส่วนบุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ความผูกพันในองค์กร และประสิทธิภาพการท างาน โดย
ศึกษาถึงการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ ผลของการศึกษานี้พบว่า 1) พนักงานพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น ด้านการให้ความร่วมมือ 
ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านความส านึกในหน้าที่ ตามล าดับ และความผูกพันต่อ
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องค์กรโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
และด้านความรู้สึกตามล าดับ 2) ปัจจัยส่วนบุคคลคือรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและ
ความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

อังคณา ธนานุภาพพันธุ์ (2564) ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยศึกษา
กับกลุ่มเป้าหมาย คือ บุคลากรของบริษัทธุรกิจที่ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่แห่งหนึ่ง ตัวแปรที่ศึกษา คือ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุต่ ากว่า 25 ปี ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี รายได้อยู่ในระหว่าง 15,000 - 20,000 บาท ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศและรายได้ท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ ใน
การท างานแตกต่างกัน ส่วนอายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน 
ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม และด้านคุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดย
ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่บุคลากรมีเป้าหมายร่วมกัน
ในการท างานและการที่บุคลากรสามารถแสดงบทบาทและรู้สึกเต็มใจเมื่อต้องปฏิบัติงานร่วมกัน ส่วนปัจจัย
ด้านคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์กรที่องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
การที่บุคลากรได้รับคา่ตอบแทนอย่างยุติธรรมและเพียงพอ และต าแหน่งงานมีความก้าวหน้าและความม่ันคง 

อริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล  (2559) ) ศึกษาถึงตัวแปร คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่มี
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึง
ผู้อื่น ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ ค่าจ้างและบรรยากาศการท างาน โดย
ตัวแปรนี้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
ระดับปฏิบัติการจาก 3 สายงานหลักที่มีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับธุรกรรมหลักของธนาคาร ได้แก่ สายลูกค้า
บุคคล สายลูกค้าธุรกิจ และสายปฏิบัติการสนับสนุน จ านวน 411 คน ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
จุดมุ่งหมายของการศึกษาเพ่ือศึกษาถึงตัวแปรคือ คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ความพึงพอใจใน
ค่าจ้างสวัสดิการ และบรรยากาศการท างานขององค์กรที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร ใช้
แบบสอบถาม และสัมภาษณ์ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้หแก่ สถิติ
ถดถอย (Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรต้นทั้ง 7 ตัวเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ด้านความอดทนอดกลั้น ความพึงพอใจในค่าจ้างและสวัสดิการ 
ความพึงพอใจในบรรยากาศการท างานขององค์กร เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กรอย่าง
มีนัยส าคัญทางสิถิติที่ระดับความเชื่อม่ัน 0.05 

Katz and Kahn (1978) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดย
ศึกษาองค์กรในลักษณะเปิด (Open system) ผลของการศึกษาพบว่า สิ่งส าคัญของประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององค์กรนั้น ถ้าจะวัดจากปัจจัยน าเข้าและผลผลิตที่ได้นั้นจะท าให้การวัดประสิทธิภาพ
คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง โดยประสิทธิภาพ เป็นการบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment)  ซึ่งการบรรลุ
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เป้าหมาย มาจาก การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพัน ยังมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กร
ด้วยนอกจากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

Maschine and Glinow (2000, p. 207) ได้ศึกษาสรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ประจ า เช่น หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่ไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน มีความอดทนต่อการบีบบังคับ การเข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์กรและท างานนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ปกติของตน ซึ่งองค์กรไม่ได้ก าหนดไว้ว่าเป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ
แต่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์กร เป็นพฤติกรรมที่จ าเป็นต่อการอยู่รอด และประสิทธิภาพขององค์กร เช่น 
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การป้องกันขโมยในองค์กร การป้องกันไฟไหม้การให้ค าแนะน าทางบวกเพ่ือพัฒนา
ทักษะความสามารถ  

Greenberg (2002, p. 128) ท าการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 
ผลการศึกษาสรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากพฤติกรรมที่
เป็นทางการในการท างาน เป็นพฤติกรรมการท างานด้วยความเต็มใจของพนักงาน แม้ปราศจากค าสัญญาว่าจะ
ให้รางวัล ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กร ผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ ท าให้ หน่วยงานใน
องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตให้สูงขึ้น และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์กร พฤติกรรมของบุคคลในการสร้างสนับสนุน ส่งเสริมให้
เกิดผลทางบวกต่อองค์กร 

จากงานวิจัยดังข้างต้น สรุปได้ว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของประสิทธิภาพในการท างานได้แก่
คุณภาพของงาน ปริมาณงานที่ได้ เวลาที่ใช้ในการท างาน และค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการท างาน จากแนวคิด
ของ Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วรินทร์  จงมีสุข , 2562) โดยมีปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ที่น่าสนใจร่วมกัน คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ร่วมกัน ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน และปัจจั ยพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร มีองค์ประกอบ 5 ประการจากแนวคิดของจากแนวคิดของ Organ (1991, อ้างถึงใน 
ธีรวัฒน์ สุวรรณกุล, 2562)  ได้แก่ 1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความส านึกในหน้าที่ 3) การให้ความร่วมมือ 4) 
ความอดทนอดกลั้น และ 5) การค านึงถึงผู้อ่ืน จึงน าไปเป็นแนวทางก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย 
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2.5  กรอบแนวคิดการวิจัย  
จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยสามารถพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย และสมมติฐาน                

การวิจัยแสดงดังภาพที่  
 

                    ตัวแปรต้น                         ตัวแปรตาม 

ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย

ปัจจัยประชากรศาสตร์ 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพ  
4. ระดับการศึกษา  
5. รายได้ต่อเดือน  
6. ต าแหน่งงาน  
7. อายุการท างาน 

 
 
 
 

H1-H7 
 
 
 

 
 
 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1. ด้านคุณภาพของงาน  
2. ด้านปริมาณงาน  
3. ด้านเวลา  
4. ด้านค่าใช้จ่าย 

จากแนวคิดของ Peterson & Plowman  
(อ้างถึงใน วรินทร์ จงมีสุข, 2562) 

 

  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 
1. การให้ความช่วยเหลือ  
2. ความส านึกในหน้าที่  
3. การให้ความร่วมมือ  
4. ความอดทนอดกลั้น  
5. การค านึงถึงผู้อ่ืน  

จากแนวคิดของ Organ  
(อ้างถึงใน ธีรวัฒน์ สุวรรณกุล, 2562) 

 
 

H8 

 



บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยไดด้ าเนินการ

ตามระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 
3.1  ประชากรและตวัอย่าง 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 
 

3.1  ประชากรและตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง โดยแบ่งพนักงานออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ แล้ว

ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานจากฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายปฏิบัติการ  จ านวน 400 คน ที่สะดวกในการให้
ข้อมูลระหว่างวันที่ 1-14 ตุลาคม 2565 จนได้ครบตามจ านวน ดังตารางต่อไปนี้  

 
ตารางท่ี 3.1 ขนาดประชากรและตัวอย่างของการวิจัย 
 

ฝ่ายงาน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
1. ฝ่ายปฏิบัติการ 82 
2. ฝ่ายสนับสนุน 318 

รวม 400 
 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง  ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งสอบถาม แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับ ลักษณะปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน  โดยมี
จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 7 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Close-ended) แบบค าตอบแบบ
หลายตัวเลือก (Multiple choice) ดังนี้ 

ค าถามข้อที่ 1 เพศ ของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตัวเลือก คือ ชายและหญิง ให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal-scale variable) ซึ่งเป็น
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การก าหนดสัญลักษณ์หรือตัวเลขขึ้นมาเพ่ือจ าแนกคุณลักษณะต่าง ๆ ของกลุ่มตัวอย่างออกเป็นกลุ่ม ซึ่งไม่ได้
แสดงถึงความมากหรือน้อย และไม่สามารถจัดล าดับก่อนหลังได้ 

ค าถามข้อที่ 2 อายุ ของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตัวเลือกเป็น 4 ช่วงอายุ  คือ ช่วงที่ 1 อายุ น้อย
กว่า 30 ปี ช่วงที่ 2 อายุ 31 – 40 ปี ช่วงที่ 3 อายุ 41 – 50 ปี และ ช่วงที่ 4 อายุ 50 ปี ขึ้นไป เป็นการวัด
ข้อมูลประเภทมาตรอันดับ (Ordinal-scale variable) คือ มาตรวัดที่จัดกลุ่มประเภทเดียวกัน แต่มีความพิเศษ
มากกว่ามาตรวัดนามบัญญัติอยู่ตรงที่มาตรวัดเรียงล าดับสามารถจัดเรียงล าดับก่อน 

ค าถามข้อที่ 3 สถานภาพ ของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตัวเลือก คือ โสด สมรส และ หย่า
ร้าง/หม้าย ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal-scale 
variable) 

ค าถามข้อที่ 4 ระดับการศึกษา ของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตัวเลือกเป็น 3 ช่วง  คือ ช่วงที่ 1 
น้อยกว่าปริญญาตรี ช่วงที่ 2 ปริญญาตรี และ ช่วงที่ 3 ปริญญาโทข้ึนไป เป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตรอันดับ 
(Ordinal-scale variable)  

ค าถามข้อที่ 5 ต าแหน่งงาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตัวเลือก คือ ฝ่ายสนับสนุน และ
ฝ่ายปฏิบัติการ ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal-
scale variable) 

ค าถามข้อที่ 6 รายได้ต่อเดือน ของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตัวเลือกเป็น 6 ช่วง  คือ ช่วงที่ 1 น้อย
กว่า 20,000 บาท ช่วงที่ 2 20,000 -30,000 บาท ช่วงที่ 3 30,001 - 40,000 บาท ช่วงที่ 4 40,001 - 50,000 
บาท ช่วงที่ 5 50,001 - 60,000 บาท และช่วงที่ 6 60,000 บาท ขึ้นไปเป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตรอันดับ 
(Ordinal-scale variable)  

ค าถามข้อที่ 7 อายุการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตัวเลือกเป็น 4 ช่วง  คือ ช่วงที่ 1 อายุ
การท างาน น้อยกว่า 5 ปี ช่วงที่ 2 อายุการท างาน 6 – 10 ปี ช่วงที่ 3  อายุการท างาน 10 – 15 ปี และ ช่วงที่ 
4 อายุการท างาน 15 ปี ขึ้นไป 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มี ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง แ บ บ ส อ บ ถ า ม โ ด ย ใ ช้ ม า ต ร า ส่ ว น ป ร ะ ม า ณ ค่ า  ( Rating scale) 5 ร ะ ดั บ  
ที่มีการก าหนดน้ าหนักคะแนนประเมินตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ดังนี้ 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับมาก 
3 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับน้อยที่สุด 

ค าถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร แบ่งเป็น 5 พฤติกรรม ได้แก่ 1) การให้ความ
ช่วยเหลือ 2) ความส านึกในหน้าที่ 3) การให้ความร่วมมือ 4) ความอดทนอดกลั้น และ 5) การค านึงถึงผู้อ่ืน            
มีจ านวนข้อค าถามท้ังหมด 15 ข้อ  
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ส่วนที่  3 ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่มีการก าหนดน้ าหนักคะแนน
ประเมินตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ดังนี้ 

5 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับมาก 
3 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีความคิดเห็นเชิงบวกต่อข้อความนั้นในระดับน้อยที่สุด 

ค าถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านคุณภาพของงาน 2) ด้านปริมาณงาน 3) ด้านเวลา และ 4) ด้านค่าใช้จ่าย มี
จ านวนข้อค าถามท้ังหมด 12 ข้อ  

ส่วนที่ 4 ข้อมูลการตอบค าถามตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม “ท่านคิดว่ามีปัจจัยอ่ืน
ใดบ้างที่จะส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของท่าน” จ านวนข้อ ค าถาม 1 ข้อ เป็นค าถามปลายเปิดให้
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น การวิเคราะห์ข้อมูล  
 

3.3  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษานี้ คือ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลได้จากพนักงาน

ของบริษัท โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
3.3.1  ตรวจสอบความเที่ยงหรือความเชื่อมั่น (Reliability test) ของแบบสอบถาม ด้วยค่าสถิติ Alpha 

Cronbach’s Coefficient โดยใช้หลักเกณฑ์สากล คือ ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามต้องไม่น้อยกว่า 0.7  
จึงจะน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาได้ จากการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ใช้
ในการศึกษาครั้งนี้ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.866 ผลการค านวณดังภาพ 3.1 จึงน าไปใช้เก็บข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที ่3.1 ผลการค านวณค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Alpha Cronbach’s Coefficient) 
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3.3.2 ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามกับพนักงานกลุ่มตัวอย่างโดยการแจกแบบสอบถามให้กับ
พนักงานทั้งโดยตรงและส่งแบบสอบถามทางออนไลน์ 

3.3.3 ชี้ แจงถึ ง วั ตถุประสงค์ของการวิ จั ยและหลั ก เกณฑ์ ในการตอบแบบสอบถามเ พ่ือ ให้ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 

3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องหรือความสมบูรณ์ของแบบสอบถามด้วย
ตนเอง และน าข้อมูลไปวิเคราะห์เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเชิงสถิติ 
 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 

3.4.1 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องหรือความสมบูรณ์ของแบบสอบถามด้วยตนเอง  
3.4.2 น าแบบสอบถามมาลงรหัสข้อมูลและน าข้อมูลมาบันทึกเพ่ือประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

โดยมีการวิเคราะห์ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ โดยใช้สถิติดังนี้  
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างด้วย

สถิติพ้ืนฐาน คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุ่ม 

ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน 
และอายุการท างาน  

1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับการ
วัดเชิงปริมาณ ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ซึ่งแบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 4) พฤติกรรมความอดทน
อดกลั้น และ 5) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน แบ่งเป็น 4 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านคุณภาพของงาน 2) ด้านปริมาณงาน 3) ด้านเวลา และ 4) ด้านค่าใช้จ่าย โดยก าหนดเกณฑ์
คะแนนเฉลี่ยของค่าระดับตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ดังนี้ 

4.50-5.00 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ใน ระดับมากที่สุด 
3.50-4.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ใน ระดับมาก 
2.50-3.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ใน ระดับปานกลาง 
1.50-2.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ใน ระดับน้อย 
1.00-1.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ใน ระดับน้อยที่สุด 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  
2.1 ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างของข้อมูล 2 ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ และ ต าแหน่งงาน ที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน การศึกษานี้วิเคราะห์ข้อมูลไม่เกิน 2 
ประชากร ด้วยค่าสถิติ Independent sample t-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

2.2 ปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุงาน มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน การศึกษานี้วิเคราะห์ข้อมูลตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ด้วย
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ค่าสถิติ F-test (ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 หากพบความแตกต่าง จะเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยแบบรายคู่ (Multiple comparison) ด้วยวิธี LSD  

2.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง การทดสอบสมมติฐานนี้ใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิงปริมาณ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient; r) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยแปลค่า
ความสัมพันธ์ได้ดังนี้  

0.81-1.00 หมายถึง สัมพันธ์ระดับสูงมาก 
0.61-0.80 หมายถึง สัมพันธ์ระดับสูง 
0.41-0.60 หมายถึง สัมพันธ์ระดับปานกลาง 
0.21-0.40 หมายถึง สัมพันธ์ระดับต่ า 
0.01-0.20 หมายถึง สัมพันธ์ระดับต่ ามาก 
0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ต่อกัน



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง เป็นการวิจัยเชิง

ปริมาณหรือเชิงส ารวจตัวอย่าง (Sample survey research) ซึ่งใช้ขนาดตัวอย่าง จ านวน 400 คน จากนั้นน า
ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเชิงสถิติ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
สมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยได้แบ่งผลการวิเคราะห์ออกได้เป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

4.1  ข้อมูลส่วนบุคคลของตัวอย่าง วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา 
4.2  ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา 
4.3  ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา 
4.4  การทดสอบสมมติฐานการวิจัย วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงอนุมาน 

 
4.1  ข้อมูลทั่วไปของตัวอย่าง วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา 

การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ จ านวนความถี่ และร้อยละ 
เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน 
และอายุการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ61.00 ซึ่งมี
จ านวน มากกว่าเพศชายที่มี จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 39.00 ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ชาย 156 39.00 
หญิง 244 61.00 
รวม 400 100.00 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านอายุ พบว่า ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีอายุ 31-40 ปี จ านวน 124 คน  

คิดเป็นร้อยละ 31.00 รองลงมา คือ อายุ 41-50 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.30 และอันดับสุดท้าย 
คือ อายุ 51 ปี ขึ้นไป จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 30 ปี 89 22.3 

31 – 40 ปี 124 31.0 
41 – 50 ปี 101 25.3 
51 ปี ขึ้นไป 86 21.5 

รวม 400 100.00 
 
เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลด้านสถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีสถานภาพ โสด จ านวน 233 คน            

คิดเป็นร้อยละ 58.30 รองลงมา คือ สมรส จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 และอันดับสุดท้าย คือ หย่า
ร้าง/หม้าย จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.3 
 

ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน(คน) ร้อยละ 
โสด 233 58.3 

สมรส 137 34.3 
หย่าร้าง/หม้าย 30 7.5 

รวม 400 100.00 
 

เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 
231 คน คิดเป็นร้อยละ 57.80 รองลงมา คือ ปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 24.50 และ
อันดับสุดท้าย คือ น้อยกว่าปริญญาตรี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียด
ในตารางที ่4.4 
 

ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 
น้อยกว่าปริญญาตรี 71 17.8 

ปริญญาตรี 231 57.8 
ปริญญาโทข้ึนไป 98 24.5 

รวม 400 100.00 
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เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลด้านต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีต าแหน่งงาน ฝ่ายปฏิบัติการ 
จ านวน 318 คน คิดเป็นร้อยละ 79.50 และอันดับสุดท้าย คือ ฝ่ายสนับสนุน จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.50 ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
ฝ่ายสนับสนุน 82 20.5 
ฝ่ายปฏิบัติการ 318 79.5 

รวม 400 100.00 
 

เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลรายได้ต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่าง  ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีรายได้ต่อเดือน 40,001 -
50,000 บาท จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 รองลงมา คือ 50,001 -60,000 บาท จ านวน 86 คน คิด
เป็นร้อยละ 21.50 และอันดับสุดท้าย คือ 30,001 -40,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.30 
ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของตัวอย่าง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน(คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 20,000 บาท 50 12.5 
20,000 -30,000 บาท 83 20.8 
30,001 -40,000 บาท 33 8.3 
40,001 -50,000 บาท 100 25.0 
50,001 -60,000 บาท 86 21.5 
60,001 บาท ขึ้นไป 48 12.0 

รวม 400 100.00 
 

เมื่อวิเคราะห์ข้ออายุการท างานของกลุ่มตัวอย่าง  ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีอายุการท างาน 16 ปี ขึ้นไป 
จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 39.00 รองลงมา คือ น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 37.30 
และอันดับสุดท้าย คือ 10-15 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.7 
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ตารางท่ี 4.7 จ านวนและร้อยละของตัวอย่าง จ าแนกตามอายุการท างาน 
 

อายุการท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 ปี 149 37.3 

6 – 10 ปี 81 20.3 
10 – 15 ปี 14 3.5 
16 ปี ขึ้นไป 156 39.0 

รวม 400 100.00 
 
4.2  ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา 

การวิเคราะห์ข้อมูลระดับข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรม
ความส านึกในหน้าที ่พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
(4.03±0.68) และเมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
(4.18±0.72) รองลงมาได้แก่ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (4.02±0.78) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
(4.01±0.77) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (3.99±0.79) ส าหรับพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด (3.97±0.85) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.8 

 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์กร 
 

พฤติกรรมที่ดีขององค์กร Mean S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
1) การให้ความช่วยเหลือ 4.18 0.72 มาก 
2) ความส านึกในหน้าที่ 4.01 0.77 มาก 
3) การให้ความร่วมมือ 3.99 0.79 มาก 
4) ความอดทนอดกลั้น 4.02 0.78 มาก 
5) การค านึงถึงผู้อ่ืน 3.97 0.85 มาก 

รวม 4.03 0.68 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมที่ดีขององค์กร ด้านการให้ความช่วยเหลือ พบว่า ด้านการให้
ความช่วยเหลือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.18±0.72) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ให้ความ
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ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีเมื่อเกิดปัญหาในงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.38±0.86) รองลงมาได้แก่ ให้
ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปรับปรุงสภาพการท างาน (4.10±0.81) ส าหรับช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานผู้ไม่มา
ท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (4.06±0.89) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.9 
 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
 

พฤติกรรมที่ดีของ
องค์กร 

จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 
Mean S.D. ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
1.ให้ความช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานทันทีเมื่อ
เกิดปัญหาในงาน 

224 
(56.0) 

124 
(31.0) 

39 
(9.8) 

5 
(1.3) 

8 
(2.0) 

 4.38  
 

0.86  มากที่สุด 
2.ช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงานผู้ไม่มาท างาน 

140 
(35.0) 

166 
(41.5) 

78 
(19.5) 

9 
(2.3) 

7 
(1.8)  4.06  

 
0.89  มาก 

3.ให้ค าแนะน าเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือปรับปรุง
สภาพการท างาน 

138 
(34.5) 

176 
(44.0) 

75 
(18.8) 

9 
(2.3) 

2 
(0.5) 

 4.10  
 

0.81  มาก 
รวม      4.18 0.72 มาก 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมที่ดีขององค์กร ด้านความส านึกในหน้าที่ พบว่า ด้านความส านึก
ในหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.01±0.77) และเม่ือพิจารณาตามรายข้อ พบว่า มาท างานตรงต่อเวลา 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.87) รองลงมาได้แก่ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืน (4.00±0.92) ส าหรับเอาใจ
ใส่และเคารพต่อกฎระเบียบเสมอ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.99±0.91) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.10 
 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
 

พฤติกรรมที่ดีของ
องค์กร 

จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 
Mean S.D. 

ระดับ
ความส าคัญ 5 4 3 2 1 

4. เอาใจใส่และเคารพต่อ
กฎ ระเบียบเสมอ 

129 
(32.3) 

166 
(41.5) 

84 
(21.0) 

15 
(3.8) 

6 
(1.5) 

         
3.99  

         
0.91  มากที่สุด 

5. มาท างานตรงต่อเวลา 139 
(34.8) 

155 
(38.8) 

92 
(23.0) 

11 
(2.8) 

3 
(0.8) 

         
4.04  

         
0.87  มาก 

6. ไม่ใช้เวลางานในการ
ปฏิบัติสิ่งอ่ืน 

134 
(33.5) 

157 
(39.3) 

91 
(22.8) 

10 
(2.5) 

8 
(2.0) 

         
4.00  

         
0.92  มาก 

รวม      4.01 0.77 มาก 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมที่ดีขององค์กร ด้านการให้ความร่วมมือพบว่า ด้านการให้ความ
ร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.99±0.79) และเม่ือพิจารณาตามรายข้อ พบว่า รับผิดชอบต่องานอย่าง
เต็มที่เต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.03±0.87) รองลงมาได้แก่ มีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ
ภายในองค์กร (3.99±0.87) ส าหรับไม่น าข้อมูลภายในบริษัทไปเผยแพร่ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.97±0.79) 
ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
 

พฤติกรรมที่ดีขององค์กร 
จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 

Mean S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 5 4 3 2 1 
7. รับผิดชอบต่องานอย่าง
เต็มที่ 

135 
(33.8) 

161 
(40.3) 

87 
(21.8) 

14 
(3.5) 

3 
(0.8)  4.03  

 
0.87  มากที่สุด 

8. มีส่วนร่วมในกระบวน การ
ต่างๆภายในองค์กร 

126 
(31.5) 

164 
(41.0) 

92 
(23.0) 

15 
(3.8) 

3 
(0.8)  3.99  

 
0.87  มาก 

9. ไม่น าข้อมูลภายในบริษัท
ไปเผยแพร่ 

132 
(33.0) 

152 
(38.0) 

91 
(28.8) 

20 
(5.0) 

5 
(1.3)  3.97  

 
0.93  มาก 

รวม      3.99 0.79 มาก 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมที่ดีขององค์กร ด้านความอดทนอดกลั้น พบว่า ด้านความอดทน

อดกลั้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.02±0.78) และเม่ือพิจารณาตามรายข้อ พบว่า อดทนอดกลั้นต่อความ
คับข้องใจหรือความไม่สะดวกสบายในงานได้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.90) รองลงมาได้แก่ รู้จักการรอคอย
งานจากฝ่ายอื่นตามข้ันตอนที่ก าหนด (4.03±0.85) ส าหรับยินดีที่จะปรับปรุงกระบวน การท างานตามระเบียบ
แม้ว่าจะไม่เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.99±0.90) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.12 

 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
 

พฤติกรรมที่ดีขององค์กร 
จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 

Mean S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 5 4 3 2 1 
10.ยินดีที่จะปรับปรุง
กระบวนการท างานตาม
ระเบียบแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย 

131 
(32.8) 

157 
(39.3) 

93 
(23.3) 

15 
(3.8) 

4 
(1.0) 

 3.99  
 

0.90  มากที่สุด 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมที่ดีขององค์กร 
จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 

Mean S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 5 4 3 2 1 
11.อดทนอดกลั้นต่อความ
คับข้องใจหรือความไม่
สะดวกในงานได้ 

145 
(36.3) 

143 
(35.8) 

95 
(23.8) 

14 
(3.5) 

3 
(0.8) 

 4.04  
 

0.90  มาก 
12.รู้จักการรอคอยงานจาก
ฝ่ายอ่ืนตามขั้นตอนที่
ก าหนด 

134 
(33.5) 

157 
(39.3) 

94 
(23.5) 

15 
(3.8) 

0 
(0.0) 

 4.03  0.85  มาก 
รวม      4.02 0.78 มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมที่ดีขององค์กร ด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืนพบว่า พฤติกรรมการ

ค านึงถึงผู้อ่ืน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.97±0.85) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ไม่ท าให้การทะ
เลาเบาะแว้งขยายออกไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.89) รองลงมาได้แก่ ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง 
(3.97±0.95) ส าหรับมีส่วนสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกัน  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.89±1.04) 
ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.13 
 
ตารางที ่4.13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
 

พฤติกรรมที่ดีของ
องค์กร 

จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 
Mean S.D. ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
13.ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิด
ความขัดแย้ง 

140 
(35.0) 

138 
(34.5) 

97 
(24.3) 

21 
(5.3) 

4 
(1.0) 

         
3.97  

         
0.95  มาก 

14.ไม่ท าให้การทะเลา
เบาะแว้งขยายออกไป 

140 
(35.0) 

155 
(38.8) 

91 
(22.8) 

8 
(2.0) 

6 
(1.5) 

         
4.04  

         
0.89  มาก 

15.มีส่วนสร้าง
บรรยากาศที่ดีระหว่าง
พนักงานด้วยกัน 

136 
(34.0) 

134 
(33.5) 

86 
(21.5) 

37 
(9.3) 

7 
(1.8)          

3.89  
         

1.04  มาก 
รวม      3.97 0.85 มาก 
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4.3  ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา 
การวิเคราะห์ระดับข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพของงาน 2) ด้านปริมาณงาน 3) ด้าน
เวลา และ 4) ด้านค่าใช้จ่าย 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(4.06±0.70) และเมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้านค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.11±0.75) รองลงมา
ได้แก่ ด้านเวลา (4.10±0.78) ด้านปริมาณงาน (4.01±0.80) ส าหรับด้านคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
(4.00±0.82) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.14 

 
ตารางที ่4.14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ 
1) ด้านคุณภาพของงาน  4.00   0.82  มาก 
2) ด้านปริมาณงาน  4.01   0.80  มาก 
3) ด้านเวลา  4.10   0.77  มาก 
4) ด้านค่าใช้จ่าย  4.11   0.75  มาก 

รวม  4.06   0.70  มาก 
 
 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าด้านคุณภาพของงานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก (4.00±0.82) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ผลของงานที่ปฏิบัติมีความถูกต้อง 
ครบถ้วน เชื่อถือได้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.87) รองลงมาได้แก่ เรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือน ามาปรับใช้ในการ
ท างานที่ดีขึ้น (4.01±0.91) ส าหรับมีการวางแผนในการ ปฏิบัติงานไว้ล่วงหนา้เสมอ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
(3.98±0.95) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.15 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านคุณภาพของงาน 
 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 
Mean S.D. ระดับ 

5 4 3 2 1 
1.ผลของงานที่ปฏิบัติ

มีความถูกต้อง ครบถ้วน 
เชื่อถือได้ 

135 
(33.8) 

165 
(41.3) 

82 
(20.5) 

15 
(3.8) 

3 
(0.8)          

4.04  
         

0.87  มาก 
2.มีการวางแผนใน

การ ปฏิบัติงานไว้ล่วง
หนา้เสมอ 

135 
(33.8) 

153 
(38.3) 

89 
(22.3) 

14 
(3.5) 

9 
(2.3)          

3.98  
         

0.95  มาก 
3.เรียนรู้เพิ่มเติมเพ่ือ

น ามาปรับใช้ในการ
ท างานที่ดีขึ้น 

140 
(35.0) 

148 
(37.0) 

93 
(23.3) 

15 
(3.8) 

4 
(1.0)          

4.01  
         

0.91  มาก 
รวม       4.00  0.82  มาก 
 
ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าด้านปริมาณงานโดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (4.01±0.80) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ปริมาณงานที่ส าเร็จท าตรงตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.88) รองลงมาได้แก่ มีการบริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน (4.00±0.89) ส าหรับมีการจัดล าดับความส าคัญของปริมาณงานเพ่ือความส าเร็จในงาน  มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.99±0.89) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.16 
 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านปริมาณงาน 
 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 
Mean S.D. 

ระดับ
ความส าคัญ 5 4 3 2 1 

4.มีการจัดล าดับความส าคัญ
ของปริมาณงานเพื่อ
ความส าเร็จในงาน 

129 
(32.3) 

159 
(39.8) 

93 
(23.3) 

16 
(4.0) 

3 
(0.8)          

3.99  
         

0.89  มาก 
5.มีการบริหารจดัการปริมาณ
งานเพื่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

131 
(32.8) 

163 
(40.8) 

87 
(21.8) 

14 
(3.5) 

5 
(1.3)          

4.00  
         

0.89  มาก 

6.ปริมาณงานท่ีส าเร็จท าตรง
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

138 
(34.5) 

163 
(40.8) 

80 
(20.0) 

16 
(4.0) 

3 
(0.8) 

         
4.04  

         
0.88  มาก 

รวม       4.01  0.80  มาก 
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  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าด้านเวลาโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (4.11±0.77) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ให้ความส าคัญต่อการตรงต่อเวลาและรักษาเวลา
ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด (4.16±0.80) รองลงมาได้แก่ สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามก าหนดการ
หรือตารางเวลา (4.10±0.86) ส าหรับมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก 
รวดเร็วขึ้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (4.06±0.87) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.17 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านเวลา 
 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 
Mean S.D. 

ระดับ
ความส าคัญ 5 4 3 2 1 

7.สามารถปฏิบัติงานได้
ส าเรจ็ตามก าหนดการหรือ
ตารางเวลา 

149 
(37.3) 

161 
(40.3) 

74 
(18.5) 

13 
(3.3) 

3 
(0.8)          

4.10  
         

0.86  มาก 
8.มีการพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ 
เพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ให้สะดวก รวดเร็วขึ้น 

142 
(35.5) 

161 
(40.3) 

78 
(19.5) 

17 
(4.3) 

2 
(0.5) 

         
4.06  

         
0.87  มาก 

9.ให้ความส าคญัต่อการตรง
ต่อเวลาและรักษาเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

150 
(37.5) 

177 
(44.3) 

61 
(15.3) 

11 
(2.8) 

1 
(0.3)          

4.16  
         

0.80  มาก 
รวม       4.11  .77  มาก 

 
 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าด้านค่าใช้จ่ายโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (4.11±0.75) และเม่ือพิจารณาตามรายข้อ พบว่า มีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วมาพัฒนาใช้ประโยชน์
ต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด (4.17±0.83) รองลงมาได้แก่ ตระหนักและกระตุน้ให้ผู้อ่ืนใช้ทรัพยากร ที่
มีอยู่อย่างคุ้มค่า (4.11±0.83) ส าหรับปฏิบัติงานส าเร็จด้วย ความคุม้ค่าและประหยดทรัพยากร มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด (4.04±0.89) ตามล าดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.18 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความส าคัญด้านค่าใช้จ่าย 
 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

จ านวนตัวอย่าง (ร้อยละ) 
Mean S.D. 

ระดับ
ความส าคัญ 5 4 3 2 1 

10.ปฏิบัติงานส าเร็จด้วย 
ความคุม้ค่าและประหยด
ทรัพยากร 

141 
(35.3) 

156 
(39.0) 

85 
(21.3) 

14 
(3.5) 

4 
(1.0) 

 4.04  
 

0.89  มาก 
11.มีการน าทรัพยากรที่
ใช้แล้วมาพัฒนาใช้
ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

161 
(40.3) 

160 
(40.0) 

66 
(16.5) 

11 
(2.8) 

2 
(0.5) 

 4.17  
 

0.83  มาก 
12.ตระหนักและกระตุ้น
ให้ผู้อื่นใช้ทรัพยากร ที่มี
อยู่อย่างคุ้มค่า 

138 
(34.5) 

181 
(45.3) 

70 
(17.5) 

9 
(2.3) 

2 
(0.5) 

 4.11  
 

0.80  มาก 
รวม       4.11  0.75  มาก 

 
4.4  การทดสอบสมมติฐานการวิจัย วิเคราะห์ด้วยค่าสถิติเชิงอนุมาน 

ในส่วนนี้เป็นผลการการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ และ ต าแหน่งงาน ที่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน การศึกษานี้วิเคราะห์ข้อมูลไม่เกิน 
2 ประชากร ด้วยค่าสถิติ Independent sample t-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และ ปัจจัยส่วนบุคคล คือ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่ง
หนึ่ง แตกต่างกัน การศึกษานี้วิเคราะห์ข้อมูลตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ด้วยค่าสถิติ F-test (ANOVA) ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 หากพบความแตกต่าง จะเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบรายคู่  (Multiple 
comparison) ด้วยวิธี LSD  

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์การวิจัยและค าถามการวิจัย ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานการวิจัย
ตามล าดับตัวแปร ดังนี้ 

1. การศึกษาอิทธิพลของเพศที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
Ho: เพศ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกัน 
Ha: เพศ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 
ผลการทดสอบความแปรปรวนของทั้ งสองกลุ่ มตั วอย่ า ง  ด้ วยค่ า  Levene’s Test มีค่ า 

เท่ากับ 3.22 ค่า p เท่ากับ 0.78 แสดงว่าความแปรปรวนของทั้งสองกลุ่มเท่ากัน พบว่า ระดับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ระหว่างเพศชายและเพศหญิง ไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.19 
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ตารางท่ี 4.19 การทดสอบสมมติฐานค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามเพศ   
 

เพศ จ านวน Mean S.D. t Sig 
ชาย 156 4.07 0.74 .164 .869 
หญิง 244 4.05 0.68   

หมายเหตุ  *แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
 

2. การศึกษาอิทธิพลของอายุที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
Ho: อายุ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกัน 
Ha: อายุ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุต่างๆ มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.20  
 
ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามอายุ 
 

 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3.847 3 1.282 2.616 .051 
ภายในกลุ่ม 194.131 396 .490   

รวม 197.978 399    
หมายเหตุ *แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
 

3. การศึกษาอิทธิพลของ สถานภาพ ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
Ho: สถานภาพ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกัน 
Ha: สถานภาพ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทแห่งหนึ่งจ าแนกตามสถานภาพ  พบว่า สถานภาพต่างๆ มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.21  
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ตารางที่ 4.21 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพ 
 

 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .413 2 .206 .415 .661 
ภายในกลุ่ม 197.565 397 .498   

รวม 197.978 399    
หมายเหตุ *แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
 

4. การศึกษาอิทธิพลของระดับการศึกษาที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
Ho: ระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกัน 
Ha: ระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาต่างๆ มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.22  

 
ตารางที่ 4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่ง

หนึ่ง จ าแนกตามอายุ 

 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .963 2 .482 .970 .380 
ภายในกลุ่ม 197.015 397 .496   

รวม 197.978 399    
หมายเหตุ *แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
 

5. การศึกษาอิทธิพลของต าแหน่งงานที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
Ho: ต าแหน่งงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกัน 
Ha: ต าแหน่งงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 
ผลการทดสอบความแปรปรวนของทั้ งสองกลุ่ มตั วอย่ า ง  ด้ วยค่ า  Levene’s Test มีค่ า 

เท่ากับ .982 ค่า p เท่ากับ 0.322 แสดงว่าความแปรปรวนของทั้งสองกลุ่มเท่ากัน พบว่า ระดับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ระหว่างฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายปฏิบัติการ ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ 0.05 ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.23 
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ตารางท่ี 4.23 การทดสอบสมมติฐานค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน Mean S.D. t Sig 
ฝ่ายสนับสนุน 82 4.07 0.67 .220 .826 
ฝ่ายปฏิบัติการ 318 4.05 0.71   

หมายเหตุ *แตกต่างอย่างมีนัยสาคัญ 0.05 
 

6. การศึกษาอิทธิพลของรายได้ต่อเดือน ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
Ho: รายได้ต่อเดือนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งไม่แตกต่างกัน 
Ha: รายได้ต่อเดือน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทแห่งหนึ่งจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า รายได้ต่อเดือนต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.24  
 

ตารางที่ 4.24 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่ง

หนึ่ง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2.366 5 .473 .953 .447 
ภายในกลุ่ม 195.612 394 .496   

รวม 197.978 399    
หมายเหตุ *แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
 

7. การศึกษาอิทธิพลของอายุงานที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
Ho: อายุงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกัน 
Ha: อายุงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุงาน พบว่า อายุงานต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.25 
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ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามอายุงาน 
 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 6.747 3 2.249 4.657 .003* 
ภายในกลุ่ม 191.231 396 .483   
รวม 197.978 399    

หมายเหตุ *แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 

 
จากนัน้ท าการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี LSD พบว่า กลุ่มอายุงานต่าง ๆ มีระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มอายุน้อยกว่า 5 ปี แตกต่างกับ กลุ่มอายุ 
16 ปี ขึ้นไป และกลุ่มอายุ 5-10  ปี แตกต่างกับ กลุ่มอายุ 16 ปี ขึ้นไป ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.26 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่ 
 

อายุงาน Mean 
น้อยกว่า 5 ปี 5 – 10 ปี 10 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 

3.98 3.89 4.34 4.19 
น้อยกว่า 5 ปี 3.98 - .09190 -.35439 -.20313* 

5 – 10 ปี 3.89  - -.44628* -.29503* 
10 – 15 ปี 4.34   - .15125 
16 ปี ขึ้นไป 4.19    - 

หมายเหตุ *แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
 

8. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง  

Ho: ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
บริษัทแห่งหนึ่งไม่สัมพันธ์กัน 

Ha: ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทแห่งหนึ่ง สัมพันธ์กัน 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานบริษัทแห่งหนึ่งมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญยิ่ง (p 0.01) ซึ่งอธิบายได้ว่า 
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เมื่อพนักงานมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี สูงขึ้นจะท าให้ ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมขึ้นร้อยละ 
87.5 อย่างมีนัยส าคัญยิ่ง  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานในเชิงบวก โดยเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์มากไปน้อย คือ พฤติกรรม 
การค านึงถึงผู้อ่ืน (r = .825) รองลงมา คือพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (r = .729) พฤติกรรมความส านึก
ในหน้าที่ (r = .630) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (r = .630) และ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (r = .627) 
ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.27 

 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
 

ตัวแปร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
ค่าสหสัมพันธ์ (r) Sig ระดับความสัมพันธ์ 

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ .729 .000** สูง 
2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ .630 .000** สูง 
3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ .630 .000** สูง 
4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น .627 .000** สูง 
5) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน .825 .000** สูงมาก 

ภาพรวม .875 .000** สูงมาก 

หมายเหตุ ** มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญยิ่ง (p0.01) 
 

 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง เป็นการวิจัยเชิง

ปริมาณหรือเชิงส ารวจตัวอย่าง (Sample survey research) ซึ่งใช้ขนาดตัวอย่าง จ านวน 400 คน มี
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 2) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีกับประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง  ใช้แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่น (Alpha 
Cronbach’s Coefficient) เท่ากับ 0.866 เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล คือ สถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่ า เฉลี่ ย  (Mean) ส่ วน เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติ อนุมาน 
( Inferential Statistics) ได้ แก่  ค่ า สถิ ติ  Independent sample t-test ค่ า สถิ ติ  F-test (ANOVA) การ
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบรายคู่  (Multiple comparison) ด้วยวิธี LSD และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient; r) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 สรุปผลการศึกษา
ไดด้ังนี้ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง สรุปได้ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อย

ละ 61.00 ซึ่งมีจ านวน มากกว่าเพศชายที่มี จ านวน 156 คน ร้อยละ 39.00 ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีอายุ 31-40 ปี 
จ านวน 124 คน ร้อยละ 31.00 รองลงมา คือ อายุ 41-50 ปี จ านวน 101 คน ร้อยละ 25.30 และอันดับ
สุดท้าย คือ อายุ 51 ปี ขึ้นไป จ านวน 86 คน ร้อยละ 21.50 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีสถานภาพ โสด 
จ านวน 233 คน ร้อยละ 58.30 รองลงมา คือ สมรส จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 และอันดับสุดท้าย 
คือ หย่าร้าง/หม้าย จ านวน 30 คน ร้อยละ 7.50 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
จ านวน 231 คน ร้อยละ 57.80 รองลงมา คือ ปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 98 คน ร้อยละ 24.50 และอันดับ
สุดท้าย คือ น้อยกว่าปริญญาตรี จ านวน 71 คน ร้อยละ 17.80 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีต าแหน่งงาน 
ฝ่ายปฏิบัติการ จ านวน 318 คน ร้อยละ 79.50 และอันดับสุดท้าย คือ ฝ่ายสนับสนุน จ านวน 82 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.50 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีรายได้ต่อเดือน 40,001 -50,000 บาท จ านวน 100 คน ร้อยละ 
25.00 รองลงมา คือ 50,001 -60,000 บาท จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 และอันดับสุดท้าย คือ 
30,001 -40,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.30 ตามล าดับ และ ส่วนใหญ่ตัวอย่างมีอายุการท างาน 
16 ปี ขึ้นไป จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 39.00 รองลงมา คือ น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อย
ละ 37.30 และอันดับสุดท้าย คือ 10-15 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 ตามล าดับ  
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.03±0.68) และเมื่อพิจารณาตามรายด้าน  พบว่า 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.18±0.72) รองลงมาได้แก่ พฤติกรรมความอดทนอด
กลั้น (4.02±0.78) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (4.01±0.77) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (3.99±0.79) 
ส าหรับพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.97±0.85) ตามล าดับ ซึ่งพิจารณาเป็นรายด้านได้
ดังนี้ 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ พบว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(4.18±0.72) และเม่ือพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีเมื่อเกิดปัญหาในงาน มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.38±0.86) รองลงมาได้แก่ให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปรับปรุงสภาพการท างาน 
(4.10±0.81) ส าหรับช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานผู้ไม่มาท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (4.06±0.89) ตามล าดับ ด้าน
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พบว่า พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(4.01±0.77) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า มาท างานตรงต่อเวลา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.87) 
รองลงมาได้แก่ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืน (4.00±0.92) ส าหรับเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบเสมอ 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.99±0.91) ตามล าดับ  

ด้านการให้ความร่วมมือ พบว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(3.99±0.79) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า รับผิดชอบต่องานอย่างเต็มที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
(4.03±0.87) รองลงมาได้แก่ มีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองค์กร(3.99±0.87) ส าหรับไม่น าข้อมูล
ภายในบริษัทไปเผยแพร่ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.97±0.79) ตามล าดับ  

ด้านความอดทนอดกลั้น พบว่า พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(4.02±0.78) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า อดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจหรือความไม่สะดวกสบาย
ในงานได้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.90) รองลงมาได้แก่ รู้จักการรอคอยงานจากฝ่ายอ่ืนตามขั้นตอนที่
ก าหนด (4.03±0.85) ส าหรับยินดีที่จะปรับปรุงกระบวน การท างานตามระเบียบแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด (3.99±0.90) ตามล าดับ  

ด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืน พบว่า พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
(3.97±0.85) และเม่ือพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ไม่ท าให้การทะเลาเบาะแว้งขยายออกไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
(4.04±0.89) รองลงมาได้แก่ ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง (3.97±0.95) ส าหรับมีส่วนสร้างบรรยากาศที่ดี
ระหว่างพนักงานด้วยกัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.89±1.04) ตามล าดับ  

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.06±0.70) และเม่ือพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้าน
ค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  (4.11±0.75) รองลงมาได้แก่  ด้านเวลา  (4.10±0.78) ด้านปริมาณงาน 
(4.01±0.80) ส าหรับด้านคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (4.00±0.82) ตามล าดับ ซึ่งพิจารณาเป็นราย
ด้านได้ดังนี้ 
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ด้านคุณภาพของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.00±0.82) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ 
พบว่า ผลของงานที่ปฏิบัติมีความถูกต้อง ครบถ้วน เชื่อถือได้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.87) รองลงมาได้แก่ 
เรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือน ามาปรับใช้ในการท างานที่ดีขึ้น (4.01±0.91) ส าหรับมีการวางแผนในการ ปฏิบัติงานไว้
ล่วงหนา้เสมอ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.98±0.95) ตามล าดับ  

ด้านปริมาณงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.01±0.80) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า 
ปริมาณงานที่ส าเร็จท าตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.04±0.88) รองลงมาได้แก่ มีการ
บริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (4.00±0.89) ส าหรับมีการจัดล าดับความส าคัญ
ของปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.99±0.89) ตามล าดับ  

ด้านเวลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.11±0.77) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ให้
ความส าคัญต่อการตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.16±0.80) รองลงมา
ได้แก่ สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามก าหนดการหรือตารางเวลา (4.10±0.86) ส าหรับมีการพัฒนาวิทยาการ
ใหม่ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก รวดเร็วขึ้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (4.06±0.87) ตามล าดับ  
ด้านค่าใช้จ่ายโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.11±0.75) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า มีการน า
ทรัพยากรที่ใช้แล้วมาพัฒนาใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (4.17±0.83) รองลงมาได้แก่ 
ตระหนักและกระตุ้นให้ผู้อ่ืนใช้ทรัพยากร ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า (4.11±0.83) ส าหรับปฏิบัติงานส าเร็จด้วย ความ
คุม้ค่าและประหยดทรัพยากร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (4.04±0.89)  

ส่วนที่ 4 ผลการการทดสอบสมมติฐาน การศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาและ รายได้ต่อเดือน มี
อิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุงาน พบว่า อายุงานต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อ
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ เมื่อเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี LSD พบว่า กลุ่ม
อายุงานต่าง ๆ มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่ม
อายุน้อยกว่า 5 ปี แตกต่างกับ กลุ่มอายุ 16 ปี ขึ้นไป และกลุ่มอายุ 5-10  ปี แตกต่างกับ กลุ่มอายุ 16 ปี ขึ้นไป  

ผลการการทดสอบสมมติฐาน การศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญยิ่ง 

(p 0.01) เมื่อพนักงานมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี สูงขึ้นจะท าให้ ประสิทธิภาพในการท างาน
เพ่ิมขึ้นร้อยละ 87.5 อย่างมีนัยส าคัญยิ่ง โดยเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์ในรายด้านมากไปน้อย คือ พฤติกรรม
การค านึงถึงผู้อ่ืน (r = .825) รองลงมา คือพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (r = .729) พฤติกรรมความส านึก
ในหน้าที่ (r = .630) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (r = .630) และ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (r = .627)  
 
5.2  อภิปรายผล 

จากผลการศึกษาพบว่าค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.03±0.68) แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความคิดเห็นในเชิงบวกต่อการเป็นสมาชิก
ที่ดีในองค์กรทั้ง 5 ด้าน โดยพนักงานเห็นว่าการให้ความช่วยเหลือกันในการท างานเป็นการแสดงออกถึง
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พฤติกรรมที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ ภิญญดา รื่นสุข (2561 ที่พบว่า
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับการศึกษาของ วรินทร์ จงมีสุข (2562) พบว่า 1) พนักงานสายบริการของ
มหาวิทยาลัยนเรศวร มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และ
ผลการศึกษาของ ลดาพร เอกพานิช (2564) เรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ผลการวิจัยพบว่า  1) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้าน
การให้ความร่วมมือ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านความส านึกในหน้าที่   

ผลการศึกษาข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.06±0.70) โดยด้านค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยมาก รองลงมาได้แก่ ด้าน
เวลา ด้านปริมาณงาน และด้านคุณภาพของงาน นั่นคือพนักงานมีมีความเห็นว่าการน าทรัพยากรขององค์กร
มาใช้อย่างคุ้มค่ามากที่สุดและน าที่ใช้แล้วมาพัฒนาใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้เหมาะสมเป็นตัวชี้วัดถึง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ สอดคล้องกับผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับมาก 
ของ ธีรวัฒน์ สุวรรณกุล (2562) ที่ศึกษาถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 

จากการทดสอบสมมติฐานถึงอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนั กงานบริษัทแห่ งหนึ่ ง  พบว่ า  เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดับการศึ กษาและราย ได้ ต่ อ เ ดื อน  
มีผลกระทบและมีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานไม่ได้มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่เลือกใน
การศึกษาครั้งนี้มีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ผลการทดสอบนี้ สอดคล้องกับการศึกษาของ ภิญญดา รื่นสุข (2561) 
ที่พบผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่มี เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นสมาชิกที่ดีของบองค์กรไม่แตกต่างกัน 
และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อังคณา ธนานุภาพพันธุ์ (2564) เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจ  ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่แห่งหนึ่ง ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า เพศและรายได้ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพ ในการท างานแตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับ
การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของต ารวจ ของ ธีรวัฒน์ สุวรรณกุล (2562) ที่ศึกษากับต ารวจภูธรสถานี
ต ารวจภูธร เมืองชลบุรี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลคือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาของ
กลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมี  นัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จึงอธิบายได้ว่า เนื่องจากสภาพแวดล้อมหรือลักษณะงานของบริษัทเอกชนและการท างาน
ของต ารวจที่มีความต่างกัน 

การทดสอบสมมติฐาน การศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส า คัญยิ่ง                

(p 0.01) เมื่อพนักงานมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี สูงขึ้นจะท าให้ ประสิทธิภาพในการท างาน
เพ่ิมขึ้นร้อยละ 87.5 อย่างมีนัยส าคัญยิ่ง ผลการทดสอบนี้แสดงให้เห็นว่าหากพนักงานมีพฤติกรรมการเป้น
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สมาชิกที่ดีขององค์กรมากเท่าไร ประสิทธิภาพการท างานก็จะสูงตามไปด้วยซึ่งมีความสอดคล้องกับผล
การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ วรินทร์ จงมีสุข (2562) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ของ อริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล (2559) ที่ศึกษากับพนังานของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สิถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 อีกทั้งสอดคล้องกับแนวคิดของ Greenberg (2002, p. 128) ที่ท าการศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากพฤติกรรมที่เป็นทางการในการท างาน เป็นพฤติกรรมการท างาน
ด้วยความเต็มใจของพนักงาน แม้ปราศจากค าสัญญาว่าจะให้รางวัล ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กร ผลจากพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร คือ ท าให้ หน่วยงานในองค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง สามารถสรุป
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังนี้  

1. จากผลการศึกษาพบว่า เมื่อพนักงานมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีสูงขึ้นจะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานที่ดีและมากขึ้น ร้อยละ 87.50 เมื่อน ามาประกอบกับผลการศึกษาในส่วนของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน อยู่ในล าดับสุดท้าย หน่วยงานควร
ส่งเสริมการให้พนักงานได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี เช่น ส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม และเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน หน่วยงานควรท าการประสานประโยชน์ของ
พนักงานเข้าด้วยกัน นอกจากนี้หน่วยงานควรส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เช่น หน่วยงาน
ควรจัดกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ในด้านคุณภาพงานอยู่ในล าดับสุดท้าย ดังนั้นจึง 
หน่วยงานควรพัฒนาในส่วนของด้านคุณภาพการท างาน โดยหัวหน้างานควรชี้แจงรายละเอียดของงานที่ได้รับ
มอบหมายแก่พนักงานในหน่วยงานอย่างชัดเจน เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถและ มีความ
เข้าใจที่ดีในการปฏิบัติงานรวมถึงการน าเทคโนโลยี เครื่องมืออุปกรณ์มาช่วยในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น มีการวางแผนในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าเสมอ 
 
5.4  ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ ง                 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. ควรศึกษาพิจารณาตัวแปรอ่ืนที่มีความเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างาน รวมด้วย เพ่ือให้ได้ผล
การศึกษาที่ชัดเจนมายิ่งขึ้น ได้ข้อมูลเปรียบเทียบการน านโยบายหรือกลยุทธิ์ต่างๆ ไปปฏิบัติเกี่ยวกับการเพ่ิม
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรอ่ืนที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน รวมถึงน าเทคนิควิธีการเก็บข้อมูล
เพ่ิมเติม เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานขององค์กรต่อไป 

2. ควรศึกษาข้อมูลที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรที่ผลผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน เพ่ือให้
ได้ผลการศึกษาทีส่ามารถมาพัฒนาองค์กรได้ชัดเจนขึ้น  
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ภาคผนวก ก  
แบบสอบถามเพื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ 

เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทแห่งหนึ่ง 
Factors Affecting Employee’s Working Efficiency A Case Study of A Company 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
ค ำชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
  1. ชาย    2. หญิง 
2. อายุ 

 1. น้อยกว่า 30 ปี   2. 31 – 40 ปี 
 3. 41 – 50 ปี   4. 51 ปี ขึ้นไป 

3. สถานภาพ 
 1. โสด    2. สมรส  
 3. หย่าร้าง/หม้าย 

4. ระดับการศึกษา 
 1. น้อยกว่าปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี  3. ปริญญาโทข้ึนไป 

5. ต าแหน่งงาน 
 1. ฝ่ายสนับสนุน  2. ฝ่ายปฏิบัติการ   

6. รายได้ต่อเดือน 
 1. น้อยกว่า 20,000 บาท  2. 20,000 -30,000 บาท  
 3. 30,001 -40,000 บาท  4. 40,001 -50,000 บาท 
 5. 50,001 -60,000 บาท  6. 60,001 บาท ขึ้นไป 

7. อายุการท างาน 
 1. น้อยกว่า 5 ปี   2. 6 – 10 ปี 
 3. 10 – 15 ปี   4. 16 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีความหมายดังนี้  5 
หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย และ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  
1. ท่านให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีเม่ือเกิดปัญหาในงาน  
2. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานผู้ไม่มาท างาน  
3. ท่านให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปรับปรุงสภาพการท างาน 

     

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  
4. ท่านเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบเสมอ 
5. ท่านมาท างานตรงต่อเวลา  
6. ท่านไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอื่น 

     

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  
7. ท่านรับผิดชอบต่องานอย่างเต็มที่ 
8. ท่านมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองค์กร 
9. ท่านไม่น าข้อมูลภายในบริษัทไปเผยแพร่   

     

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
10. ท่านยินดีที่จะปรับปรุงกระบวนการท างานตามระเบียบแม้ว่าจะไม่

เห็นด้วย  
11. ท่านอดกลั้นต่อความคับข้องใจหรือความไม่สะดวกสบายในงานได้ 
12. ท่านรู้จักการรอคอยงานจากฝ่ายอื่นตามขั้นตอนที่ก าหนด 

     

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
13. ท่านไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกิดความขัดแย้ง  
14. ท่านไม่ท าให้การทะเลาเบาะแว้งขยายออกไป  
15. ท่านมีส่วนสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกัน 
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ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ค ำชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีความหมายดังนี้  5 
หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย และ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านคุณภาพของงาน  
1. ผลของงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้อง ครบถ้วน เชื่อถือได้ 
2. ท่านมีการวางแผนในการ ปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าเสมอ 
3. ท่านเรียนรู้เพิ่มเติมเพ่ือน ามาปรับใช้ในการท างานที่ดีขึ้น 

     

ด้านปริมาณงาน   
4. ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในงาน 
5. ท่านมีการบริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
6. ปริมาณงานที่ท่านส าเร็จท าตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     

ด้านเวลา  
7. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามก าหนดการหรือตารางเวลา 
8. ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้

สะดวก รวดเร็วขึ้น 
9. ท่านให้ความส าคัญต่อการตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน 

     

ด้านค่าใช้จ่าย  
10. ท่านปฏิบัติงานส าเร็จด้วย ความคุม้ค่าและประหยดทรัพยากร 
11. ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วมาพัฒนาใช้ประโยชน์ต่อการ

ปฏิบัติงาน 
12. ท่านตระหนักและกระตุ้นให้ผู้อื่นใช้ทรัพยากร ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า 

     

 
ส่วนที่ 4 ท่านคิดว่ามีปัจจัยอ่ืนใดบ้างที่จะส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของท่านบ้าง 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข  
ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

  

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.866 27 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 

Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี     

1. ผลของงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้อง 
ครบถ้วน เชื่อถือได้ 

110.4333 58.599 .687 .854 

2. ท่านมีการวางแผนในการ ปฏิบัติงานไว้
ล่วงหน้าเสมอ 

110.9667 64.930 -.005 .878 

3.  ท่านเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือน ามาปรับใช้ในการ
ท างานที่ดีขึ้น 

110.8667 62.464 .323 .864 

4.  ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของปริมาณ
งานเพ่ือความส าเร็จในงาน 

110.7000 61.734 .329 .864 
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Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
5.  ท่านมีการบริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

110.8333 65.592 -.041 .875 

6.  ปริมาณงานที่ท่านส าเร็จท าตรงตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

111.0333 58.999 .716 .854 

7.  ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
ก าหนดการหรือตารางเวลา 

110.4667 60.326 .562 .858 

8. ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพ่ือน ามา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก รวดเร็วขึ้น 

110.9333 59.237 .576 .857 

9.  ท่านให้ความส าคัญต่อการตรงต่อเวลาและ
รักษาเวลาในการปฏิบัติงาน 

110.7333 59.857 .348 .865 

10. ท่านปฏิบัติงานส าเร็จด้วย ความคุ้มค่าและ
ประหยดทรัพยากร 

110.9333 61.375 .451 .861 

11. ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วมาพัฒนา
ใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

111.1333 62.326 .240 .867 

12. ท่านตระหนักและกระตุ้นให้ผู้อื่นใช้
ทรัพยากร ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า 

110.8667 62.395 .292 .865 

ประสิทธิภาพการท างาน     
1.  ท่านให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันที
เมื่อเกิดปัญหาในงาน  

110.9333 57.995 .649 .854 

2.  ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานผู้ไม่มาท างาน  110.7333 59.168 .448 .861 
3. ท่านให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปรับปรุง
สภาพการท างาน 

110.5000 58.466 .648 .854 

4. ท่านเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบเสมอ 110.3333 61.402 .436 .861 
5. ท่านมาท างานตรงต่อเวลา  110.2667 61.513 .502 .860 
6. ท่านไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืน 110.4000 61.007 .478 .860 
7.ท่านรับผิดชอบต่องานอย่างเต็มที่ 110.3667 62.309 .380 .863 
8.ท่านมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายใน
องค์กร 

110.5667 60.806 .469 .860 
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9. ท่านไม่น าข้อมูลภายในบริษัทไปเผยแพร่   110.4667 62.189 .399 .862 

 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
10. ท่านยินดีที่จะปรับปรุงกระบวนการท างาน
ตามระเบียบแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย  

110.3333 62.092 .357 .863 

11. ท่านอดกลั้นต่อความคับข้องใจหรือความ
ไม่สะดวกสบายในงานได้ 

110.4333 61.702 .458 .861 

12. ท่านรู้จักการรอคอยงานจากฝ่ายอ่ืนตาม
ขั้นตอนที่ก าหนด 

110.4333 61.495 .423 .861 

13. ท่านไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกิดความขัดแย้ง  110.5333 61.154 .477 .860 
14.  ท่านไม่ท าให้การทะเลาเบาะแว้งขยาย
ออกไป  

110.6333 61.068 .461 .860 

15. ท่านมีส่วนสร้างบรรยากาศท่ีดีระหว่าง
พนักงานด้วยกัน 

110.5667 60.944 .454 .861 
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