
        

 

การประชุมวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับชาติและนานาชาติ ครั้งท่ี 8 
“Research 4.0 Innovation and Development SSRU’s 80th Anniversary” 

 

2236 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่พยากรณ์ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 

 
Need for achievement and Perceived Organizational Support Predicting 

Organizational Citizenship Behavior of Supporting staff in University 
 

ว่าท่ีร้อยตรีธานี สีสด1, ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี2 

1นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับของ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัย 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 4)เพ่ือพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ
ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยด้วยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 2 แห่ง จํานวน 371 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัยพบว่า 
 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความม่ันคงในการทํางาน ด้านจิต
อารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยได้ร้อยละ 47.40   
 
คําสําคัญ : แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ,  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ , พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีในองค์การ 
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Abstract 
The objective of this research are 1) to study level of Need for achievement motivation, 

Perceived Organizational Support and Organizational Citizenship Behavior of supporting staffs in 
University. 2) to study the correlation between Need for achievement motivation and 
Organizational Citizenship Behavior of supporting staff in University 3) to study the correlation 
between Perceived Organizational Support and Organizational Citizenship Behavior of supporting 
staff in University 4) to predict Organizational Citizenship Behavior of supporting staff in University 
with Need for achievement motivation and Perceived Organizational Support. The samples used in 
the study were 327 supporting staff from 2 Universities. Data were collected by questionnaires. 
The statistics used for data analysis were Frequency, mean, percentage, standard deviation, 
Pearson correlation statistics and Stepwise Multiple regression analysis. 

1. Need for achievement motivation correlated to Organizational Citizenship Behavior of 
Supporting staffs in University with statistical significance level of .01 

2. Perceived Organizational Support correlated to Organizational Citizenship Behavior of 
Supporting staffs in University with statistical significance level of .01 

3. Need for achievement motivation and Perceived Organizational Support in the facet of 
Job Security, Emotional For 47.40% of variance in Organizational Citizenship Behavior   

 
Keywords : Need for achievement , Perceived Organizational Support , Organizational Citizenship 
Behavior 
 
บทนํา 

ในปัจจุบันหลายองค์กรให้ความสนใจในเรื่องทรัพยากรบุคคลในองค์การมากข้ึน ในฐานะท่ีเป็นสินทรัพย์ท่ี
มีค่าท่ีสุดในองค์การท่ีสามารถนําพาความสําเร็จให้แก่องค์การได้และการบริหารจัดการบุคคลท่ีดีจึงจะมีผลต่อ
ความสําเร็จและความม่ันคงขององค์การได้เป็นอย่างดีและหากพิจารณาในแง่พฤติกรรมการทํางานจากการศึกษา
เก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานพบว่า มีการแบ่งพฤติกรรมการทํางานออกเป็น 2 ประเภท คือ พฤติกรรมการทํางาน
ตามหน้าท่ี และพฤติกรรมเหนือบทบาทหน้าท่ี อันเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ พนักงานเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติโดยไม่มีใครบังคับซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior : 
OCB) จัดอยู่ในประเภทของพฤติกรรมเหนือบทบาทหน้าท่ี ท่ีส่งเสริมการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ
เพ่ิมมากข้ึน (รัตนา , 2556) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การเป็นพฤติกรรมท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์การให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงพนักงานแสดงออกหรือกระทําด้วยความสมัครใจ โดยไม่ได้ตระหนักถึงระบบ
การให้รางวัลขององค์การโดยตรง เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานไม่ได้ถูกบังคับให้ปฏิบัติโดยบทบาทหน้าท่ีภายใน
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องค์การ หรือไม่ได้ระบุไว้ในรายระเอียดของงาน หรือในสัญญาจ้างระหว่างพนักงานกับองค์การ จึงเป็นพฤติกรรมท่ี
พนักงานสร้างสรรค์และเลือกปฏิบัติด้วยตนเอง แม้ไม่ได้ปฏิบัติ ก็ไม่ถูกลงโทษภายใต้ระบบการลงโทษขององค์การ 
(นฤเบศร์ , 2548) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การนั้นก่อประโยชน์ให้กับองค์การในเรื่องของการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน อีกท้ังก่อให้เกิดให้เกิดการบูรณาการความรู้ เกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ สมาชิกเกิดการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ทําให้ช่วยลดจํานวนทรัพยากรบุคคลได้ เนื่องจากสมาชิกใน
องค์การสามารถทํางานได้หลายบทบาทมากข้ึนด้วย (กานต์นลิน , 2554)  

ในการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การนั้นสิ่งท่ีมักจะถูกกล่าวถึงควบคู่ไปด้วยกันคือ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
คือความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากการทํางานในองค์การว่า องค์การให้คุณค่า ให้การ
ยอมรับ และเห็นความสําคัญในการทุ่มเท ทํางาน มีความความห่วงใย และมีความผูกพันต่อพนักงาน โดยการให้การ
สนับสนุนการทํางานในด้านต่างๆผ่านนโยบายและตัวแทนขององค์การเพ่ือให้พนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดี (เปรมจิตร 
, 2548) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะช่วยเพ่ิมผลการปฏิบัติงานและการทํางานนอกเหนือจากหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ ได้แก่ การช่วยเหลือเพ่ือร่วมงาน การกระทําเพ่ือปกป้ององค์การจากความเสี่ยง การให้ข้อเสนอแนะใน
การทํางานอย่างสร้างสรรค์ และเสาะหาความรู้และทักษะท่ีมีประโยชน์ต่อองค์การ (Shore & Wayne , 1993 ; 
Eisenberger et al., 1990 อ้างถึงในวรางคณา , 2554) การทํางานนอกเหนือจากหน้าท่ีความรับผิดชอบนั้นจึงเป็น
การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานนั้นเอง 

คุณลักษณะท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีเป็นปัจจัยช่วยส่งเสริมให้เกิดการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การ โดยเป็นรูปแบบของแรงจูงใจชนิดหนึ่งซ่ึงเกิดข้ึนมาจากความต้องการภายในตัวของพนักงานเอง ไม่ใช่
เป็นแรงกระตุ้นจากสิ่งแวดล้อมภายนอก คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Need of Achievement) เป็นความปรารถนาท่ี
จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สําเร็จไปได้ด้วยดีท้ังในด้านการแข่งข้ันกับมาตรฐานอันดีเลิศ ต้องการประสบความสําเร็จ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในงานท่ียากซ่ึงมีลักษณะท้าทาย เม่ือประสบผลสําเร็จก็จะเกิดความสบายใจและมีความวิตก
กังวลเม่ือประสบความล้มเหลว (McClelland , 1985 อ้างถึงในเดือนเพ็ญ ,2552) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นการจูงใจ
ของบุคคลท่ีกระทําการเพ่ือให้ได้มาซ่ึงความสําเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซ่ึงความต้องการ
ความสําเร็จนี้ในแง่ของการทํางานหมายถึงความต้องการท่ีจะทํางานให้ดีท่ีสุดและทําให้สําเร็จผลตามท่ีต้ังใจไว้ เม่ือ
ตนทําอะไรสําเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ทํางานอ่ืนต่อไปได้สําเร็จ หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว (ดวงดาว , 2553)  

มหาวิทยาลัยถือเป็นเป็นรูปแบบหนึ่งขององค์การ เป็นสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงเป็นแหล่งผลิตบัณฑิตท่ีมี
คุณภาพ มีคุณธรรมและความเป็นเลิศทางวิชาการ เพ่ือตอบสนองความต้องการของสังคมและตลาดแรงงาน 
ทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยจึงเป็นสิ่งท่ีต้องคํานึงถึง (นิชาภา , 2550) ทรัพยากรบุคคลท่ีมีจํานวนมากและมี
ความสําคัญในมหาวิทยาลัยไม่น้อยไปกว่าเหล่าคณาจารย์ต่างๆ ก็คือ พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย ซ่ึงมี
หน้าในการช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายงานหลักให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
บุคลากรท่ีทํางานในองค์การการศึกษาเหล่านี้จึงมีความสําคัญ ถ้าหากบุคลากรเหล่านี้มีความสอดคล้องเป็นอันหนึ่ง



        

 

การประชุมวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับชาติและนานาชาติ ครั้งท่ี 8 
“Research 4.0 Innovation and Development SSRU’s 80th Anniversary” 

 

2239 

อันเดียวกับองค์การ  เขาก็จะสามารถทํางานให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์สูงสุดของ
องค์การ(พิณนรา , 2552)   

จากเหตุผลข้างต้นทําให้ผู้วิจัยสนใจศึกษา แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ี
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน และเพ่ือศึกษาว่าตัว
แปรใดบ้างท่ีสามารถพยากรณ์ผลการพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน  

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับของ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 3. เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ
ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 4. เพ่ือพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของ
พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยด้วยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 
ขอบเขตการวิจัย  

1. ขอบเขตประชากร : ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 2 
มหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยา ก. จํานวน 3,170 คน และ มหาวิทยาลัย ข. จํานวน 1,975 คน รวมท้ังหมด 5,145 คน 
(สถิติเดือนมกราคม 2559) กําหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีจะใช้เป็นตัวแทนของประชากรโดยใช้สูตรตามวิธีของYamane's ท่ี
ระดับความเชื่อม่ัน 95%  ได้จํานวน 371 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
(Proportional Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของจํานวนประชากรในแต่ละมหาวิทยาลัย เพ่ือให้ได้
จํานวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนท่ีคํานวณได้ คือ กลุ่มตัวอย่างจาก มหาวิทยาลัย ก. จํานวน 229 คน และ 
มหาวิทยาลัย ข. จํานวน 142 คน รวม 371 คน ตามสัดส่วนท่ีคํานวณได้ จากนั้นเลือกกลุ่มตัวอย่างในการแจก
แบบสอบถามในแต่ละมหาวิทยาลัยด้วยวิธีการเลือกตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือความ
สะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

2. ขอบเขตตัวแปร : ตัวแปรพยากรณ์ (Predictive Variables) ได้แก่ ก) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ข  (การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ประกอบด้วย  5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  ด้านความรู้ในงานและโอกาส
ก้าวหน้า ด้านความม่ันคงในการทํางาน ด้านจิตอารมณ์และด้านการปฏิบัติงาน  ตัวแปรเกณฑ์ (Criterion Variables) 
คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 
พฤติกรรมคํานึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือและพฤติกรรมการสํานึกในหน้าท่ี 

3. ขอบเขตเวลา : ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 1 เมษายน –  30 เมษายน พ.ศ. 2559 
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วิธีดําเนนิการวิจัย 
1. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

แบ่งเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถามมีท้ังหมด 5 ข้อ 
เป็นลักษณะตรวจสอบรายการ (Check-list) แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีข้อคําถามจํานวน  23  ข้อ แบบสอบถาม
การรับรูก้ารสนับสนนุจากองคก์าร มีข้อคําถามจํานวน 33 ข้อ แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ มี
ข้อคําถามจํานวน 36 ข้อ โดยลกัษณะแบบสอบถามท้ัง 3 เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale)  

2. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย1.) ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องกับตัวแปรท่ีศึกษา แล้วจึงดําเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่างเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่าน พิจารณา
ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ว่ามีเนื้อหาครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดและหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อคําถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) (ชูศรี, 2550) โดยท่ี ค่า IOC จะมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 ซ่ึงค่า IOC ต้ังแต่ 0.50-1.00 ข้อคําถามท่ีมี ค่าความเท่ียงตรง แต่ถ้าได้ค่า IOC ตํ่ากว่า 0.5 
ควรพิจารณาแก้ไขปรับปรุง จากนั้นปรับปรุงตามคําแนะนําของผู้เชี่ยวชาญ 2.) ผู้วิจัยนําสอบถามไป (Try out) กับ
พนักงานปฏิบัติการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย ค. ซ่ึงมีลักษณะการทํางานใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย
จํานวน 30 คน นําแบบสอบถามท่ีทดลองแล้วมาคํานวณหาค่าอํานาจจําแนก (Discrimination Power) โดยวิธีหา
สหสัมพันธ์ของคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item – Total Correlation) โดยพิจารณาค่าอํานาจจําแนกท่ีมีค่า
มากกว่า 0.20 ข้ึนไป ซ่ึงถือว่าข้อคําถามนั้นมีอํานาจจําแนกท่ีมีคุณภาพ (บุญธรรม , 2554) โดยผู้วิจัยได้ตัดออกไป
จํานวน 5 ข้อ เนื่องจากไม่กระทบกับนิยาม 3.) ผู้วิจัยนําข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) และเกณฑ์ในการ
พิจารณาความเชื่อม่ันนั้นอยู่ท่ี  ต้ังแต่ .70 ข้ึนไป (สุชาติ, 2546) โดยจะได้ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้ แบบวัด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .878 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีค่าความเชื่อม่ัน
เท่ากับ.913 และแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .952 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างท้ังสองมหาวิทยาลัย ท้ังนี้ผู้วิจัย 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาได้จํานวน 371 ฉบับโดยใช้เวลา
ท้ังสิ้น 30 วัน ผู้วิจัยจึงนําข้อมูลจากแบบสอบสอบถามท่ีรับคืนมาท้ังหมดมาวิเคราะห์ เพ่ือให้ผลการวิเคราะห์มีความ
สมบูรณ์และมีความน่าเชื่อถือมากยิ่งข้ึนจากนั้นผู้วิจัยได้นําข้อมูลท่ีได้มาตรวจวิเคราะห์คะแนนตามเกณฑ์ท่ีได้กําหนด
ไว้ 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 1.) การประมวลผลข้อมูลใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป เพ่ือ
คํานวณหาค่าสถิติต่างๆ ท่ีใช้ใน การวิจัย  2.) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน และรายได้ต่อเดือนโดยใช้การหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 3.) วิเคราะห์ข้อมูล
เก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ของ
พนักงานโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 4.) การหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐาน 5.) การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยผู้วิจัยจะทําการศึกษาว่าแรงจูงใจใฝ่
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สัมฤทธิ์ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในการอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของ
พนักงานมากน้อยเพียงใด 
 
ผลการวิจัย  

1. ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จากผลการศึกษาพบว่าจํานวนกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง 
จํานวน 254 คน คิดเป็นร้อยละ 68.46 และเป็นเพศชาย จํานวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 31.54 กลุ่มตัวอย่าง ส่วน
ใหญ่มี อายุ 31 – 40  ปี จํานวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 39.08 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จํานวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 55.53 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการทํางานมากกว่า 6 ปี จํานวน 193 คน คิด
เป็นร้อยละ 52.02 และ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท จํานวน 172 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.36 

 
ตางรางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้การสนับสนุนจาก 
      องค์การ และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การโดยรวม 

ตัวแปร  SD ระดับ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 3.91 0.45 มาก 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3.63 0.49 มาก 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 3.87 0.50 มาก 

 
จากตารางท่ี 1 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.91 , SD = 0.45) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.63 , SD = 0.49) พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.63 , SD = 0.49)  

 
ตารางท่ี 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้การสนับสนุนจาก 
     องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน  

ตัวแปร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ในองค์การ 
r r2x100 P 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ .559** 31.25 .000 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ .615** 37.82 .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
จากตารางท่ี 2 พบว่า สมมติฐานท่ี 1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปาน
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กลาง (r = 559) คิดเป็นร้อยละ 31.25 ยอมรับสมมติฐานท่ีต้ัง และ สมมติฐานท่ี 2 การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 615) คิดเป็นร้อยละ 37.82 ยอมรับสมมติฐานท่ีต้ัง
ไว้  

 

ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันเพ่ือหารูปแบบสมการทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
     ในองค์การของพนักงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ b SEb β t p 
1. - (ค่าคงท่ี) 1.453 .188  7.726** .000 
    - แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ .619 .048 .599 12.949** .000 
2. - (ค่าคงท่ี) 1.047 .181  5.801** .000 
    - แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ .423 .050 .382 8.427** .000 
    - การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความมั่นคงในการทํางาน .323 .040 .368 8.118** .000 
3. - (ค่าคงท่ี) .899 .175  5.124** .000 
    - แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ .313 .052 .283 6.013** .000 
    - การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความมั่นคงในการทํางาน .254 .040 .290 6.335** .000 
    - การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านจิตอารมณ์ .234 .042 .264 5.608** .000 
4. - (ค่าคงท่ี) .837 .175  4.769** .000 
    - แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ .300 .052 .271 5.785** .000 
    - การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความมั่นคงในการทํางาน .233 .040 .266 5.770** .000 
    - การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านจิตอารมณ์ .155 .050 .174 3.063** .002 
    - การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านการปฏิบัติงาน .127 .046 .152 2.760** .006 

** มีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
จากตารางท่ี 3 พบว่า จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบข้ัน สามารถสร้างสมการทํานายทํานาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การของพนักงาน =  .837 + .300 (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) + .233 (การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้าน
ความม่ันคงในการทํางาน) + .155 (การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านจิตอารมณ์) +  .127  (การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ด้านการปฏิบัติงาน) เม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะได้
สมการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานในรูปแบบคะแนนมาตรฐานดังนี้ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน =  .271 (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) + .266 (การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ด้านความม่ันคงในการทํางาน) + .174 (การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านจิต
อารมณ์) +  .152 (การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านการปฏิบัติงาน)  ดังนั้น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ อย่างน้อยหนึ่งตัวแปร สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การของพนักงาน  จากการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้าน
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ความม่ันคงในการทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านจิตอารมณ์  การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ด้านการปฏิบัติงาน โดยมีอํานาจในการพยากรณ์ได้ร้อย 47.40  (R2 = .474)และสมการท่ีได้จากการ
วิเคราะห์แบบข้ันมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (F = 82.407, P = .000) 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

1.) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และยอมรับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ สามารถอธิบายได้ว่า 
พนักท่ีมีระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง จะมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การสูงเช่นเดียวกันใน
ขณะท่ีผู้ท่ีมีระดับแรงจูงใจฝาสัมฤทธิ์ตํ่า จะมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีขององค์การตํ่าไปด้วย ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของ McClelland (1953 อ้างถึงใน พัชรี 2549) ท่ีกล่าวว่า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
สูงมีความต้องการแข่งข้ันกับมาตรฐานการทํางานให้ดีข้ึน และไม่ต้องการความล้มเหลว โดยบุคคลกลุ่มนี้ชอบ
การทํางานท่ีมีความยากปานกลางท่ีตนเองจะทําได้สําเร็จ หรือมีความเสี่ยงปานกลางและมุ่งม่ันทํางานด้วย
ความมานะ อดทน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค์จนบรรลุผลสําเร็จ มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานใน
ระยะยาวและสามารถทําสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ โดยการใช้ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับผลการทํางานของ
ตนเอง เม่ือทําสําเร็จมีความเชื่อว่าเป็นความสามารถและความพยายามมุ่งม่ัน บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
มีการตัดสินใจเด็ดเด่ียว บุคคลเหล่านี้ไม่ชอบงานท่ีอาศัยโชคลาภแต่เชื่อในความสามารถของตน มีความ
กระตือรือร้น ชอบทําสิ่งท่ีสร้างสรรค์ใหม่ๆ ชอบความมีอิสระในการคิดและการทํางาน เรียนรู้ท่ีจะเผชิญกับ
ข้อเท็จจริงอย่างตรงไปตรงมา มีการประเมินผลงาน หาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายใน
ครั้งต่อไป มีการคาดการณ์ล่วงหน้า โดยพฤติกรรมเหล่านี้ท่ีผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงแสดงออกมานั้น ถือเป็น
ส่วนหนึ่งของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Organ (1991 อ้างถึงในชญา
นิศ 2550) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลตัดสินใจด้วยตนเอง โดย
ไม่ถูกชักจูง ท้ังนี้พฤติกรรมนี้จะไม่ได้รับผลตอบแทนจากระบบท่ีกําหนดไว้อย่างเป็นทางการ และพฤติกรรมนี้
จะเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับองค์การ  

2.) ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และยอมรับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ซ่ึง
พนักงานท่ีมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง จะมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การสูง
เช่นเดียวกันในขณะท่ีพนักท่ีมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การตํ่า จะมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีขององค์การตํ่าไปด้วย ซ่ึงสอดคล้องตามแนวคิดของ รชฏ (2550) ได้อธิบายไว้ว่า พฤติกรรมการเป็นพนักงาน
ท่ีดีขององค์การเป็นสิ่งท่ีเกิดข้ึนภายใต้ความสัมพันธ์ในลักษณะของการแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและระหว่างพนักงาน
กับองค์การ ในลักษณะเดียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การนั้นเป็นสิ่งท่ีพนักงานแสดงออกในรูปแบบของ
พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีปกติท่ีเขาได้รับมอบหมายจากองค์การ เป็นสิ่งท่ีเขากระทําด้วย
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ความสมัครใจ และเป็นสิ่งท่ีส่งผลดีต้ององค์การในขณะท่ีความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งท่ีพนักงานตอบแทน
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในรูปของทัศนคติ พฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การเป็นสิ่งท่ี
พนักงานตอบแทนการสนับสนุนจากองค์การในรูปของพฤติกรรม  

3.) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ สามารถทํานาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ
ของพนักงานได้ร้อยละ 31.20 เม่ือเพ่ิมตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความม่ันคงในการ
ทํางาน สามารถร่วมทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน ได้ร้อยละ 41.70 เม่ือเพ่ิมตัว
แปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านจิตอารมณ์ สามารถร่วมทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การของพนักงาน ได้ร้อยละ 46.30 และเม่ือเพ่ิมตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านการ
ปฏิบัติงาน สามารถร่วมทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน ได้ร้อยละ 47.40 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Organ (1987 อ้างถึงในวรวรรณ ,2551) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากตัวของพนักงานเองซ่ึงองค์การไม่ได้กําหนดไว้ให้ปฏิบัติเป็นพฤติกรรมท่ี
พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยพฤติกรรมเหล่านี้เป็นพฤติกรรมท่ีสนับสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การ  ซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองจากตัวบุคคล ปราศจาก
การบังคับด้วยบุคคลหรือสิ่งแวดล้อมใดๆ ซ่ึงลักษณะดังกล่าวนี้ก็เป็นลักษณะของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดย
สอดคล้องกับแนวคิดของ สิริกานต์ (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความปรารถนาหรือความต้องการ
ของบุคคลท่ีอาศัยแรงจูงใจภายในจิตใจ ท่ีจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สําเร็จโดยมีความต้องการทํางานให้เต็มท่ี
และเป็นงานท้าทายความสามารถ กล้าเผชิญความล้มเหลว มีการวางแผนการทํางานให้สําเร็จภายใต้
บรรยากาศของความร่วมมือและการยอมรับของเพ่ือนร่วมงานและอิสระในการตัดสินใน สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Rhoddes and Eisenberger (2002 อ้างถึงในเปรมจิตร , 2548) กล่าวว่า ผลของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ช่วยเพ่ิมผลการปฏิบัติและการทํางานนอกเหนือหน้าท่ี โดยการกระทํานอกเหนือหน้าท่ีได้ แก่ 
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การกระทําเพ่ือปกป้ององค์การความเสี่ยง การให้ข้อเสนอแนะในการทํางานอย่าง
สร้างสรรค์และการแสวงหาความรู้และทักษะท่ีมีประโยชน์ต่อองค์ ผลการวิจัยครั้งนี้จึงชี้ให้เห็นว่าพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานมีความเก่ียวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ โดยท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่างก็สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน  
ข้อเสนอแนะ  
 1. ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และการับรู้การสนับสนุนจากองค์การอย่างน้อยหนึ่งตัวแปร
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน โดยตัวแปรท่ีสามารถพยากรณ์ได้ คือ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นตัวพยากรณ์แรก ซ่ึงองค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ อาทิ 
การชื่นชมและการให้รางวัลเม่ือพนักงานทํางานสิ่งใดสิ่งแล้วประสบความสําเร็จ และมองว่าความสําเร็จนั้นเกิด
ข้ึนมาจากความสามารถของพนักงาน ความพยาม ไม่ได้เกิดมาจากโชค อบรมฝึกฝนให้พนักงานมีการ
ต้ังเป้าหมายและวางแผนในการทํางาน อีกท้ังองค์การต้องพร้อมท่ีจะรับฟังข้อวิจารณ์และให้พนักงานเรียนรู้ว่า
เม่ือเกิดการทํางานผิดพลาดก็รู้จักท่ีจะนําความผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงแก้ไขให้งานประสบผลสําเร็จ  ตัวแปร
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ตัวท่ีสอง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความม่ันคงในการทํางาน โดยองค์การควรทําความเข้าใจและ
ให้ความม่ันใจกับพนักงานเสมอว่า องค์การมีความม่ันคง แม้ในยามท่ีองค์การเกิดประสบปัญหาต่างๆ ก็จะไม่
ปลดลดพนักงานออก ปลูกฝั่งให้พนักงานมีความเชื่อมันในความม่ันคงขององค์การโดยการแสดงออกผ่านทาง
ผู้บริหารหรือตัวแทนจากองค์การในโอกาสสําคัญๆต่างๆขององค์การ  ตัวแปรตัวท่ี 3 การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ด้านจิตอารมณ์ โดยองค์การสมควรท่ีจะมองเห็นคุณค่าความสําคัญในตัวพนักงานในฐานะท่ี
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององค์การ ยกย่องและให้เกียรติเม่ือพนักงานปฏิบัติงานในหน้าทีได้สําเร็จ  ส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การและพนักงาน และตัวแปรตัวท่ี 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้าน
การปฏิบัติงาน องค์การควรตระหนักถึงความสําคัญในการส่งเสริมการปฏิบัติงานของพนักงาน ในการจัดเตรียม
สิ่งของเครื่องใช้สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานให้แก้พนักงานอย่างให้เหมาะสมพอเพียงแก่พนักงานจน
ส่งผลให้พนักงานสามารถทํางานได้อย่างสะดวกสบาย การสร้างบรรยากาศในการทํางานให้พนักงานทํางาน
อย่างมีความสุขเป็นท่ีพึงพอใจและดูแลใส่ใจความปลอดภัยในการทํางานของพนักงานเป็นสําคัญจากตัวแปรท่ี
กล่าวข้างต้นสมควรนํามาปรับใช้กับองค์การเพ่ือจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีในองค์การให้
สูงยิ่งข้ึนไป 
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