
 
 

บทที2่ 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและ งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ดงันั้นจึงท าการศึกษา
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง มาสรุปเป็นหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี  

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีหลกั ท่ีน ามาใชใ้นการศึกษา 
 2.1.1 แนวคิด ทฤษฎี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของออร์แกน  

(Organ)  
 2.1.2 แนวคิด ทฤษฎี ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ อีเมอร์สัน (Emerson)  
2.2 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 
2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

2.3 งานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง  
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎ ีทีน่ ามาใช้ในการศึกษา 

2.1.1 แนวคิด ทฤษฎหีลกั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การของออร์แกน (Organ)  
แนวคิดของออร์แกน (Organ) หรือ Dennis W.Organ ศาสตราจารยจ์ากมหาวิทยาลยัอินเดียน่า 

(Indiana University) ประเทศสหรัฐอเมริกา ผูเ้ป็นเจา้ของทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร (Organ, 1987 : 8-13) 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) คือ 
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากตวับุคคลเองท่ีอยูน่อกเหนือจากบทบาทท่ีองคก์รไดมี้การก าหนดไว ้ และเป็น
พฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นต่อการพฒันาประสิทธิผลขององคก์ร  

โดยไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รไว ้5 ดา้น ดงัน้ี 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการแสดงความช่วยเหลือ ซ่ึงไดแ้ก่ การให้

ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน โดยมกัจะมีลกัษณะในการช่วยเหลือผูอ่ื้น



 
 

ในเร่ืองท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังาน หรืออาจเป็นปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์กร รวมถึงลูกคา้ขององค์กร 
ทั้งน้ีจะอุทิศตนและคอยให้ความช่วยเหลือต่อผูร่้วมงาน รวมถึงให้ความช่วยเหลือทุกๆ ด้านท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ร  

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อปกป้องการ
ก่อให้เกิดปัญหา เน่ืองจากการปฏิบติังานภายในองคก์รนั้นอาจก่อให้เกิดปัญหาอนัเป็นผลมาจากการ
กระท าของบุคคลหน่ึงซ่ึงอาจมีผลต่ออีกบุคคลหน่ึง ดงันั้นการค านึงถึงผูอ่ื้นในการช่วยคิด และหาทาง
ออก รวมถึงป้องกนั และแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนถือเป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมการค านึงผูอ่ื้น โดยมี
พฤติกรรมในการใส่ใจและตระหนกัถึงผูร่้วมงานคนอ่ืนอยูส่ม ่าเสมอเก่ียวกบัผลการกระท าของตนเอง 
โดยพิจารณาจากมุมมองในการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นความอดทนของบุคคลท่ีมีต่อความคบั
ขอ้งใจท่ีเขา้มารบกวน หรือความเครียด ตลอดจนสามารถทนต่อความรู้สึกกดดนัต่างๆ ดว้ยความเต็มใจ 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะไม่ตอ้งการเพิ่มภาระให้กบัผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้งาน รวมถึงไม่ตอ้งการให้เกิดความ
ขดัแยง้ใดๆ เกิดข้ึนภายในองคก์ร  

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบ 
และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ขององคก์ร โดยมิใช่แค่การแสดงความคิดเห็น แต่รวมถึงการ
ประพฤติปฏิบติัในส่วนอ่ืนๆ เช่น การมีส่วนร่วม แสดงความคิดเห็นอยา่งเหมาะสม ตลอดจนการให้ขอ
เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ทั้งยงัเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีร่วมแสดงความรับผิดชอบต่อ
กิจกรรมท่ีตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วม หรือด าเนินการต่างๆ ดว้ย  

5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลไดป้ฏิบติัตาม
ระเบียบและสนองตอบนโยบายขององค์กรได้อย่างเคร่งครัดเกินกว่าความคาดหมายท่ีเกิดข้ึนจาก
บทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์รไดมี้การก าหนดไวใ้นระดบัต ่าสุด เช่น มีความตรงต่อเวลา ไม่ใช้เวลาในการ
ปฏิบติังานไปกบัเร่ืองส่วนตวั เป็นบุคคลท่ีมีจิตส านึกในหน้าท่ี และปฏิบติัตามกฏระเบียบ โดย
ปฏิบติังานสนองตอบต่อนโยบายขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี รวมถึงไม่พยายามหลีกเล่ียงการปฏิบติังาน  
 

2.1.2 แนวคิด ทฤษฎ ีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ อเีมอร์สัน (Emerson)  
แนวคิดของ อีเมอร์สัน (Harrington Emerson) (1913) : เอกวนิิต พรหมรักษา (2555) ไดน้ า

แนวคิดของ Emerson มาเสนอไวภ้ายใตห้วัขอ้ทฤษฎีองคก์ารและการจดัการเชิงกลยทุธ์ชั้นสูง ไวด้งัน้ี 



 
 

การน าเอาวิธีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์มาบริหารงานคือ การบริหารตามหลกัวิทยาศาสตร์
นั้น จะตอ้งมีการคน้พบ และทดลองเป็นอยา่งดีวา่ วธีิการนั้น ไดผ้ลจริง เม่ือประเมินผล สามารถบอกได้
วา่ อะไรเกิดข้ึน เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร เม่ือไหร่ จึงน าเอาขอ้มูลเหล่านั้น มาก าหนดเป็นหลกัการบริหาร  ใช้
เพื่อปรับปรุงการจดัการกบัประสิทธิภาพของคน โครงสร้าง และเป้าหมายขององคก์ร เพื่อผลตอบแทน
ท่ีสมเหตุสมผล 

 โดยเน้นการจดัสรรทรัพยากรและขจดัความสูญเปล่าโดย ยอมรับการบริการจดัการแบบ
วิทยาศาสตร์ และให้ความส าคญัท่ีโครงสร้างและเป้าหมายของ องคก์าร (organization’s structure and 
its goals) แสดงหลกัประสิทธิภาพ 12 ประการ ซ่ึง สะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและการ
บริหารจดัการท่ีมีระบบโดยมุ่งท่ีการทางานให้ เหมาะสมและง่ายข้ึน ซ่ึงจะลดความส้ินเปลืองในดา้น
ต่าง ๆ ดงัน้ี 

1. ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน  (Clearly defined ideals) การท าความเขา้ใจและก าหนด
แนวความคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 

2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน  (Common sense) หมายถึง 
การใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

3. ให้ค  าแนะน าท่ีดี ท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์  (Competent counsel) การเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษา ค าแนะน า 
ตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 

4. รักษาระเบียบวินยัในการท างาน  (Discipline) ตอ้งมีระเบียบวินยัและรักษาระเบียบวินยัใน
การท างาน   

5. ปฏิบติังานด้วยความยุติธรรม  (Fair deal) ต้องปฏิบติังานด้วยความโปร่งใสยุติธรรม 
ตรวจสอบได ้  

6. มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได้  (Reliable information) ตอ้งไดรั้บขอ้มูลท่ีเช่ือถือไดแ้ละมี
ความพร้อมในการท างาน 

7. มีการรายงานผลการด าเนินงานทุกระยะ  (Dispatching) ตอ้งรายงานผลการด าเนินงานทุก
ระยะและแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง เพื่อความสะดวกในการตรวจสอบผลการ
ปฏิบติังาน 

8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา  (Standard  and  Schedule) ตอ้งมีมาตรฐานในการท างานเพื่อ
งานท่ีไดน้ั้นเสร็จตรงตามเวลา 

9. ผลงานไดม้าตรฐาน  (Standardized condition) ตอ้งมีผลงานท่ีไดม้าตรฐาน 



 
 

10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได้  (Standardized operation) มีวิธีการท่ีใช้ด าเนินงานท่ี
สามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้

11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้ (Standardized directing) การก าหนดมาตรฐานท่ี
สามารถเป็นเคร่ืองมือ ในการฝึกสอนงานได ้

12. ใหบ้ าเหน็จรางวลั แก่ผูป้ฏิบติังานดี  (Efficiency reward การให้รางวลัตอบแทนกบัผูท่ี้มีผล
การปฏิบติังานท่ีดี เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจใหป้ฏิบติังานท่ีดีต่อไป 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎ ีทีเ่กีย่วข้อง 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์กร 
ในการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงมีผูศึ้กษาหลาย

ท่านได้ให้ค  านิยามของค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรไวห้ลากหลายแง่มุม โดย
ความหมายดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี  

Katz and Kahn (1978) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รวา่เป็น
พฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการในการแสดงความร่วมมือ หรือให้ความช่วยเหลือ รวมถึงแสดงความเป็น
มิตร ซ่ึงอาจปรากฏอยูใ่นการปฏิบติังานในสถานท่ีต่างๆ แต่อาจไม่เป็นท่ีสังเกตหรือถูกระบุไวใ้นหนา้ท่ี
ของบุคคลท่ีจะตอ้งปฏิบติั เพียงแต่พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการด าเนินงาน
ภายในองคก์ร หากขาดซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีแลว้ ระบบการด าเนินงานต่างๆ ภายในองค์กรก็จะไม่
สามารถด าเนินการต่อไปได ้ 

War (1996 : 170) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจท าตามสถานการณ์โดยเป็นอิสระจากองค์การ เช่น การท าส่ิงท่ีชอบ
ให้กบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี พฤติกรรมเหล่าน้ีน่าจะไดรั้บการ
แสดงออกจากพนกังานท่ีรับรู้วา่การจา้งงานเป็นไปอยา่งเท่าเทียม 

Spector (1996 : 257) ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี และเป็นพฤติกรรมท่ีมีประโยชน์ต่อองค์การ เช่น การท างาน
ตรงเวลา การช่วยเหลือคนอ่ืนๆ การอาสาสมคัรท างานโดยไม่ได้รับการขอร้อง ให้ค  าแนะน าเพื่อ
ปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใชเ้วลาในท่ีท างานไปกบัเร่ืองส่วนตวั 



 
 

Newstrom และ Davis (1997 : 265) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีปฏิบติัโดยสมคัรใจในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงการ ปฏิบัติ
ดงักล่าวจะช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จในองคก์าร 

Greenberg และ Baron (1997 : 370) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร หมายถึง การปฏิบติัของสมาชิกในองคก์ารท่ีนอกเหนือจากความตอ้งการในงานท่ีเป็นทางการ
ของพวกเขาหรือเป็นการปฏิบติัท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี 

Luthans (1998 : 148) ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง 
พฤติกรรมการท างานของพนกังานท่ีมีส่วนร่วมกบัองคก์ารเกินกวา่บทบาทหนา้ท่ีในการท างานผลจาก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฎิบัติงาน และความมี
ประสิทธิภาพขององคก์าร 

George และ Jones (1999 : 93) ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
หมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี ซ่ึงองคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวว้า่เป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั
แต่พนักงานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต่อการอยู่รอด และประสิทธิภาพของ
องค์การ เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การป้องกันขโมยในองค์การ การป้องกันไฟไหมก้ารให้
ค  าแนะน าทางบวกเพื่อพฒันาทกัษะความสามารถ 

Maschane และ Gilnow (2000 : 207) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีประจ า เช่น หลีกเล่ียงความ
ขดัแยง้ท่ีไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีความอดทนต่อการบีบบงัคบั การเขา้ร่วม
กิจกรรมขององคก์ารและท างานนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีปกติของตน 

Dubin (2000 : 352) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง
พฤติกรรมการท างานดว้ยความเต็มใจของพนกังาน แมป้ราศจากค าสัญญาวา่จะให้รางวลั ซ่ึงจะส่งผลดี
ต่อองค์การ ผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ คือ ท าให้ หน่วยงานในองค์การมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตใหสู้งข้ึน 

Moorhead และ Griffin (2001 : 108) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการสร้าง สนบัสนุน ส่งเสริมใหเ้กิดผลทางบวกต่อองคก์าร 

Greenberg (2002 : 128) ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารหมาย ถึง 
พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีเป็นทางการในการท างาน และเป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองคก์าร 



 
 

จากความหมายดงักล่าว  ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง 
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือในดา้นต่างๆ ท่ีพนกังานมีให้แก่องคก์ารนอกเหนือจากบทบาทท่ีองคก์าร
คาดหวงัไว ้และเป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองคก์าร  พฤติกรรม
เหล่านั้นช่วยสนบัสนุนองค์การ สังคม และสภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยาในท่ีท างาน สนบัสนุนให้เกิด
ความส าเร็จในองคก์ารซ่ึงพฤติกรรมเหล่านั้นพนกังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองคก์าร โดยองคก์ารไม่ไดร้้อง
ขอและไม่ได้บงัคบัให้ท า รวมทั้งไม่เก่ียวขอ้งกบัระบบการให้รางวลัท่ีองค์การก าหนดไวอ้ย่างเป็น
ทางการ Munchinsky (1996 : 280-281) กล่าวโดยสรุปวา่ในการศึกษาเก่ียวกบัองคก์ารมีการคน้พบส่ิงท่ี
น่าสนใจเก่ียวกบัพนกังานอยา่งหน่ึง นัน่คือ พนกังานบางคนไดแ้สดงถึงประสิทธิผลและความผาสุกท่ี
ได้รับจากองค์การ โดยการปฏิบติัหน้าท่ีให้เหนือความคาดหมายท่ีองค์การได้อธิบายไวใ้นตวังาน 
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้นเรียกว่า “Organizational Citizenship Behavior” หรือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงหมายถึง “พฤติกรรมตามความตอ้งการของสังคมภายในองคก์าร” (Prosocial 
Organizational Behavior) และ ”พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท” (Extra Role Behavior) 

ดงันั้นจากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีไดก้ล่าวมาอาจน ามาสรุป
ให้เหมาะสมกบัการศึกษาคร้ังน้ีไดว้า่ คือ พฤติกรรมของบุคลากรท่ีเป็นพนกังานบริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) ท่ีไดป้ฏิบติัดว้ยความเต็มใจ และเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจของสมาชิกท่ีเป็น
บุคลากรในบริษทัเองไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั หรือการลงโทษโดยตรงจากบริษทัแต่อย่างใด 
และเป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือการก าหนดของบริษทั แต่เป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร  

ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
Williams และ Anderson (1991 อา้งถึงใน James และคณะ, 2002 : 93-108) ไดแ้บ่งแนวคิด 

เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมุ่งสู่บุคคล (Organizational Citizenship 

Behavior Directed Toward Individuals-OCB-I) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์เฉพาะหนา้ต่อบุคคล 
เช่นการช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหรือปัญหาในงานเป็นตน้ 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมุ่งสู่องค์การ (Organizational -Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization-OCB-O) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
โดยทัว่ไป 



 
 

ในการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีผา่นมาพบวา่มี 2 แนวความคิด
หลกัๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี  

แนวคิดแรก เป็นแนวความคิดท่ีแยกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รออก
จากการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี (Burn and Collins, 1998; Schnake, Cochran and Dumler, 1995; Becker 
and Randall, 1994; Organ 1988 อา้งถึงใน วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2547:35) โดยมีขอ้มูลท่ีไดม้าจาก
การขยายความของพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษ (Katz, 1964) และนิยามความหมายของพฤติกรรมท่ี
เป็นบทบาทพิเศษ (Bateman and Organ, 1982 อา้งถึงใน วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2547:35) เป็น
พฤติกรรมท่ีมีบทบาทพิเศษของบุคคลเพียงอย่างเดียว โดยนักวิชาการกลุ่มน้ีได้มองว่า การแสดง
พฤติกรรมนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีถูกก าหนดไวโ้ดยบทบาทหนา้ท่ีแลว้เป็นผลให้มีประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน หรือเป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน แลว้
ท าให้องคก์รมีประสิทธิผลท่ีสูงข้ึนแลว้นั้น ถือวา่เป็นพฤติกรรมตามบทบาทพิเศษซ่ึงการท่ีบุคคลหรือ
สมาชิกไม่แสดงพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษนั้นจะไม่มีผลต่อการถูกลงโทษภายใตร้ะบบการลงโทษ
ขององคก์ร  

แนวคิดท่ีสอง เป็นแนวความคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากการศึกษาจากทฤษฎีในเชิงปรัชญา 
(Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวติัศาสตร์ทางสังคม (Social History) ซ่ึงไดมี้การ
พิจารณาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รใน 3 ลกัษณะ คือ  

1) พฤติกรรมท่ีปฏิบติัตามบทบาทของบุคลากรท่ีปฏิบติังานตามหนา้ท่ี (In-Role Job Performance  
Behavior)  

2) พฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษตามหนา้ท่ี (Functional Extra-Role Behavior)  
3) พฤติกรรมดา้นการปกครอง (Political Behavior)  
ซ่ึงเหล่าน้ีไดร้วบรวมมาจากหลากหลายแนวความคิด (Tomson and Werner, 1997; Van Dyne, 

Gramham and Dienesch, 1994; Gramham, 1991 อา้งถึงใน วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2547:35) โดย
นกัวชิาการกลุ่มน้ีไดม้องวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมีความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะในการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ดงันั้นการปฏิบติังานตามค าสั่งท่ีแมจ้ะไม่ใช่การปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ี แต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองโดยอิสระ และไม่สามารถตดัขาดการแสดงพฤติกรรมตามบทบาท
หน้าท่ีได้อย่างชัดเจนแล้ว ถึงแมพ้ฤติกรรมเหล่านั้นจะไม่มีบทบาทท่ีไดถู้กก าหนดข้ึนมาก็ตาม แต่
เหล่านั้น ถือวา่เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ียงัมีส่วนประกอบของการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง และถือเป็นพฤติกรรมท่ีกระท าแลว้ส่งเสริมการปฏิบติังาน ส่งผลให้บรรยากาศใน



 
 

การปฏิบติังานเป็นไปในทางบวก เกิดความสามคัคี แต่อยูภ่ายใตร้ะบบการปกครองในองคก์ร เหล่านั้น
ถือวา่เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

ซ่ึง Katz (1964) ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรว่า 
โดยทัว่ไปองค์กรจะประเมินผลการปฏิบติังานจากพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจาก
ความรับผิดชอบ และหน้าท่ีในการปฏิบติังาน แต่บทบาทการปฏิบติังานยงัครอบคลุมพฤติกรรมท่ีมี
ความหลากหลาย ซ่ึงรวมถึงพฤติกรรมท่ีไม่มีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัภาระงานแต่มีความเก่ียวขอ้ง
ทางออ้มกบังานของบุคคล ซ่ึงจากแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และ
พฤติกรรมท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั Katz (1964) จึงได้แบ่งพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รออกเป็น   2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี (In-Role behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์รไดมี้การก าหนด
หน้าท่ีความรับผิดชอบต่อบุคลากรอย่างชัดเจน และอยู่ภายใตเ้ง่ือนไขของการให้รางวลั ซ่ึงเป็น
พฤติกรรมท่ีองคก์รใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  

2. พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-Role Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติัโดยท่ี
องคก์รไม่ไดมี้การก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ และเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ไดร้ะบุไวใ้นการบรรยายเก่ียวกบั
คุณลกัษณะของงาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์ร สังคมในองคก์รให้การยอมรับและให้
คุณค่า  

ซ่ึงจากแนวความคิดของ Katz (1964) ท่ีไดก้ล่าวมาจะเห็นไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองคก์รเกิดข้ึนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีอาจไม่มีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัภาระงาน และอาจมีผล
ต่องานท่ีบุคคลผูน้ั้นไดป้ฏิบติั ซ่ึงอาจไม่มีการลงโทษ หรือให้รางวลัภายใตเ้ง่ือนไขขององคก์รใดๆ เลย 
แต่เหล่านั้นก็อาจเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหก้บัองคก์ร 

นอกจากน้ีแล้วยงัมีผู ้ท่ีได้กล่าวถึงประสิทธิภาพขององค์กร โดยให้ความคิดเห็นว่า
ประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึนนอกจากจะข้ึนอยู่กบัพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ีท่ีไดมี้การก าหนดไวใ้ห้กบั
บุคลากรไดป้ฏิบติัแลว้ ความเตม็ใจของบุคลากรในการปฏิบติังานตามพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษยงั
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์รอีกดว้ย ซ่ึงต่อมา Organ (1991) จึงไดท้  าการศึกษา
พฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษ  และก าหนดข้ึนเป็น “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร” 
(Organizational Citizenship Behavior : OCB) ต่อมา Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006 : 43) จึง
ไดใ้ห้ความเห็นว่าโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รเป็นส่วนหน่ึงท่ีอยู่ในบริบท



 
 

ของทฤษฎีองคก์ร และเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน (Motowidlo & Others, 1994 : 
475-479) 

ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร  
การศึกษาถึงผลลพัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของนกัวิชาการท่ีผา่นมาไดถู้ก

แบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ  
1. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีมีผลต่อบุคคล จากผลการศึกษาศึกษาเป็น

จ านวนมากพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจใน
การท างาน (Organ, 1988 : 755-802) ส่งผลให้เกิดความเต็มใจในการให้ความร่วมมือกบัระบบต่างๆ 
ขององคก์ร ซ่ึงดา้นของผลการปฏิบติังานพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รช่วยเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังาน (Podsakoff & MacKenzie, 1994) ทั้งน้ียงัพบผล
การศึกษาศึกษาของประเทศไทย (ประไพพร สิงหเดช, 2539: 89) ไดท้  าการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมี
คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรในระดบัท่ีดีกว่า
พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติอยูใ่นระดบัต ่า ทั้งน้ีบุคลากรท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งเป็นทางการมกัเป็นท่ีชอบ
พอของหวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะไดรั้บการประเมินผลท่ีสูงกวา่บุคลากรผูอ่ื้น (Greenberg & 
Baron, 2000 : 374) ดงันั้นหากบุคลากรไดรั้บปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ร อนัไดแ้ก่ สัมพนัธภาพท่ีดีจากหวัหนา้งาน หรือการไดรั้บรู้ถึงความยุติธรรมในเชิงกระบวนการ 
และการไดรั้บรู้ถึงความยุติธรรมในเชิงผลตอบแทน ซ่ึงตวัแปรทั้ง 3 ตวัแปรส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ทั้งยงัเกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีต่อบุคคลซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานศึกษา
ในอดีตท่ีผา่นมา (สฎาย ุธีระวณิชกลู, 2551)  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมีผลต่อบุคคล ท าให้บุคคลเกิดการ
รับรู้ถึงความยุติธรรม และสัมพนัธภาพท่ีเกิดข้ึน อนัเป็นผลให้มีแนวโนม้ในการแสดงพฤติกรรมของ
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร โดยแนวความคิดเหล่าน้ีไดส้อดคลอ้งกบัการศึกษาทางดา้นพฤติกรรม
องคก์รของสหรัฐท่ีกล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมีส่วนช่วยพฒันาศกัยภาพทางดา้น
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัใหก้บัองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี (Organization Behavior Division, 2003)  

2. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองคก์ร (Organizational  
Performance and Success) โดย Organ และ Podsakoff & MacKenzie (1994 : 263-264) ไดส้รุปวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์ร ทั้งน้ี
เน่ืองจาก  



 
 

1) สงเสริมใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดห้ลายบทบาท  
2) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพทางดา้นการบริหารจดัการ  
3) มีทรัพยากรบุคคลท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จ  ากดัโดยมีเป้าหมายไปในการมุ่งสร้างผลงาน  
4) มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในการปฏิบติังานของผูร่้วมงานทั้งภายใน และภายนอกกลุ่มงาน  
5) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังานท าให้

เกิดผลในการเรียนรู้ เป็นผลใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วมากยิง่ข้ึน  
6) สามารถรักษา และดึงดูดให้บุคลากรท่ีดีคงอยูก่บัองคก์ร ทั้งยงัให้การสนบัสนุน และเพิ่ม

เสถียรภาพของการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร  
จากผลของพฤติกรรมทั้ง 6 ประการท่ีได้กล่าวมา แสดงให้เห็นถึงผลลพัธ์ท่ีดีซ่ึงส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้บุคคลสามารถท างานไดห้ลากหลายบทบาท รวมถึงมีความมุ่งมัน่ใน
การปฏิบติังาน ทั้งยงัสามารถสนับสนุนการปฏิบติังานขององค์กรไดเ้ป็นอย่างดี ซ่ึงเม่ือบุคลากรมี
คุณลกัษณะดงักล่าวยอ่มเกิดทกัษะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว อนัเป็นผลมาจากการพฒันาทกัษะ
ท่ีเป็นผลมาจากการฝึกฝน และปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ ประกอบกบัการใฝ่รู้ และมุ่งมัน่ รวมถึงความทุ่มเท
ของบุคลากรอนัเป็นส่วนหน่ึงของการเกิดสมรรถนะส่วนบุคคลท่ีเพิ่มข้ึน และมีผลต่อการปฏิบติังานใน
ทา้ยสุด ทั้งน้ีอาจเป็นผลสืบเน่ืองมาจากองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง องคป์ระกอบดา้นความส านึกในหนา้ท่ี และการให้ความร่วมมือ ซ่ึงพฤติกรรมทั้ง 2 
องค์ประกอบน้ีมีผลโดยตรงต่อความรับผิดชอบในภาระงานท่ีสามารถสะท้อนออกมาเป็นผลการ
ปฏิบติังาน นอกจากน้ีองคป์ระกอบดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ และการค านึงถึงผูอ่ื้น ทั้ง 2 องคป์ระกอบ
ต่างมีผลโดยตรงต่อการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหเ้กิดแนวทางในการปฏิบติังานแบบ
ถอ้ยทีถอ้ยอาศยั น าไปสู่ความสามคัคีอนัเป็นผลดีในการปฏิบติังานร่วมกนั  

นอกจากน้ีนกัวิชาการอ่ืนๆ ยงัไดใ้ห้ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัผลลพัธ์ของบุคลากรท่ีมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร อนัน าไปสู่ผลของการปฏิบติังานท่ีดี ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร
โดยรวม ดงัจะเห็นไดจ้าก (Organ, 2006) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร คือ การปฏิบติัดว้ย
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ และมีการต่ืนตวัเกินกวา่บทบาทท่ีไดมี้การก าหนด โดยพฤติกรรมเหล่านั้นจะ
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของบุคลากรมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ทั้งน้ี (Organ & Konovsky, 1989 
: 157) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรนอกจากจะเป็นพฤติกรรมท่ีสร้างสรรคแ์ละให้ความ
ร่วมมืออยา่งดียิง่แลว้ ยงัสามารถน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี
อีกด้วย ถึงแมว้่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรจะไม่ไดมี้การก าหนดอย่างเป็นทางการต่อ



 
 

สมาชิก แต่พฤติกรรมเหล่านั้นเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานขององคก์ร (Katz & Kahn, 
1978 : 339) นอกจากน้ีแลว้พฤติกรรมดงักล่าวยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัส าหรับองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากช่วยท าให้การปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (Moorman, 
1991 : 845) 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรจึงถือเป็นพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ความย ัง่ยนื หากแต่ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจถึงแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากร
ในหน่วยงานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีองคก์รไดค้าดหวงัดงักล่าว ดว้ยการส่งเสริม และสนบัสนุนตวั
แปรท่ีเป็นสาเหตุอนัเป็นผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ทั้งน้ีเน่ืองจากพฤติกรรมท่ี
กล่าวถึงนั้นจะน าไปสู่การเพิ่มสมรรถนะ (Competency) ให้กบับุคลากรแลว้ ยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้
องคก์รมีศกัยภาพในการแข่งขนัเพิ่มมากข้ึน ทั้งน้ี (MaClelland, 1973 : 2-3) สมรรถนะคือคุณลกัษณะท่ี
ซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหบุ้คคลผูน้ั้นสามารถสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดียิ่งข้ึน หรือ
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในบทบาทท่ีไดรั้บผิดชอบ ดงันั้นหากผูบ้ริหารสามารถพฒันา แกไ้ข รวมถึงสร้าง
แรงจูงใจดว้ย ตวัแปรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รให้กบับุคลากรในหน่วยงานได้
เกิดการรับรู้ และเตม็ใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมดงักล่าวท่ีซ่อนอยูใ่นตนเองออกมา ยอ่มมีผลท าให้บุคลากร
ผูน้ั้นเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ทั้งยงัมีพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลดีต่อการปฏิบติังานท่ีมี
คุณภาพตามไปดว้ย  

ส าหรับแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร มีรายละเอียดดงัน้ี  
(สฎาย ุธีระวณิชตระกลู , 2547 : 20-1)  

1. แนวคิดในการยกย่องให้รางวลับุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ผูมี้
ผลงานดีเด่นและผูท่ี้กระท าความดีท่ีสร้างสมมาในอดีต โดยมี 2 แนวคิดหลกั คือ  

1.1 ประกาศยกยอ่งใหร้างวลัแก่บุคคลหรือหน่วยงานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีต่อองคก์ร มีผลงานดีเด่นและไดก้ระท าความดีให้เป็นท่ีประจกัษแ์ก่บุคคลทัว่ไป เพื่อเป็นก าลงัใจให้
ปฏิบติังานต่อไป ซ่ึงแนวคิดน้ีเป็นท่ีนิยมปฏิบติัมาชา้นานแลว้ทั้งในประเทศ และต่างประเทศโดยเฉพาะ
ในสาขาวชิาชีพครู  

1.2 ประกาศยกยอ่งใหร้างวลัแก่บุคคลหรือหน่วยงานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีต่อองคก์ร ผลงานดีเด่นและไดก้ระท าความดีใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ก่บุคคลทัว่ไป และให้การสนบัสนุน
ทางดา้น “เงินและงาน” เพื่อเปิดโอกาสให้บุคคลหรือหน่วยงานนั้นไดท้  าประโยชน์ให้แก่วิชาชีพ สังคม 
และประเทศชาติมากข้ึน  



 
 

2. รูปแบบและวธีิการยกยอ่งให้รางวลัอยา่งมีระบบ และปฏิบติัอยา่งจริงจงั โดยให้ความส าคญั
ต่อการยกยอ่งใหร้างวลับุคลากรผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมีผลงานดีเด่น เพื่อสร้างขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป อีกทั้งเป็นการจูงใจให้คนดี คนเก่ง ภูมิใจในตนเองและมุ่งมัน่ตั้งใจ
ท างานต่อไป  

3. รูปแบบและวิธีการยกย่องให้รางวลัผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรในแต่ละ
วงการวิชาชีพ ให้มีวิวฒันาการท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกนั โดยจะมีหน่วยงานดูแลรับผิดชอบเพื่อสรรหา
บุคคลผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รจนเป็นท่ีประจกัษช์ดัเจน มีผลงานดีเด่น มีความดี มี
ความเสียสละ ในแต่ละอาชีพและประกาศเกียรติคุณให้สังคมไดป้ระจกัษอ์นัก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ
และมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังาน  

กล่าวโดยสรุปแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีกล่าวมา มุ่งท่ีจะ
ยกยอ่งผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร มีผลงานดีเด่น มีความดี เสียสละ และประกาศเกียรติ
คุณให้องค์กรไดท้ราบ ซ่ึงแนวทางดงักล่าวช่วยพฒันาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรให้เกิด
ข้ึนกบับุคลากรได ้ อนัจะเป็นปัจจยัส าคญัยิ่งท่ีจะผลกัดนัให้บุคลากรเหล่าน้ีไดมี้พฤติกรรมช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น ส านึกในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ค านึงถึงผูอ่ื้น อดทนอดกลั้น ใหค้วามร่วมมือ น าไปสู่การสร้างผลงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป  

การประยกุตใ์ชพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรเสมือนการน าหลกัพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้

อยา่งเป็นรูปธรรม (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล , 2547 : 20-5) โดยองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีต่อองค์กรของ Organ ท่ีจ  าแนกเป็นพฤติกรรม 5 ดา้น อนัไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ี ก็คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ร ซ่ึงไม่ไดเ้กิดจากการให้รางวลัอยา่งเป็นทางการจากองคก์ร แต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองของ
สมาชิกท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเกินกว่าบทบาทท่ีตนรับผิดชอบ อันน าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรไดเ้ป็นอย่างดี และช่วยปรับปรุงความสามารถของตนและ
องคก์รท่ีตนไดส้ังกดัอยู ่ส าหรับพฤติกรรมดงักล่าวน้ีนั้นเป็นการผสมผสานระหวา่งความรู้ ทกัษะและ
ความปรารถนาท่ีพึงประสงคเ์ขา้ดว้ยกนั เพราะความรู้จะท าให้เราทราบวา่ ตอ้งท าอะไร แลว้ท าไมตอ้ง
ท าทกัษะ จะเป็นส่วนท่ีบอกวา่จะตอ้งท าอยา่งไร และความปรารถนาท่ีพึงประสงคจ์ะท าให้ทราบวา่เรา
ตอ้งการท าอะไร จากการศึกษาพบวา่หลกัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรจะช่วยให้ผูป้ฏิบติั



 
 

สามารถพฒันาการตนเองจากระดบัท่ีเคยพึ่งพาผูอ่ื้นไปสู่ระดบัพึ่งพาตนเองและสู่ระดบัพึ่งพาอาศยัซ่ึง
กนัและกนั อนัเป็นระดบัท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาองคก์รในระยะยาวไดใ้นท่ีสุด  

หลกัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รเป็นกระบวนการสร้างการเปล่ียนแปลงในองคก์ร
ท่ีมาจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  อนัจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรและจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมและระบบการปฏิบติั
ต่าง ๆ ท่ีมาจากพฤติกรรมเชิงบวกทั้ง 5 ประการท่ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร ให้เป็นผูท่ี้
พฒันาตนให้เกิดศักยภาพในการท างานอย่างเต็มท่ี และท่ีส าคัญจะช่วยสร้างความสามคัคีและ
สัมพนัธภาพท่ีดีของบุคลากรในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี โดยสามารถวิเคราะห์ภาพอนาคตของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีน าไปสู่การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยืน การท่ีองคก์ร
สามารถพฒันาหรือส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รให้เกิดแก่สมาชิกของตนเองได ้จะ
ส่งผลให้เกิดการรับรู้และการเปล่ียนแปลงทศันคติของสมาชิกจากการไดรั้บขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบั
หลกัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร หลงัจากนั้นก็จะเกิดการยอมรับและยอมเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมระดบับุคคล และเม่ือเวลาผา่นไปโดยเกิดการประพฤติปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองแลว้ก็จะส่งผลให้
เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมระดบัองคก์ร หลงัจากนั้นเม่ือเกิดการยอมรับของสมาชิกทัว่ไปแลว้ก็จะ
เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมระดบัองคก์ร (ซ่ึงถือเป็นขั้นการเปล่ียนแปลงสูงสุด) โดยเม่ือพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรได้รับการยอมรับและกลายเป็นค่านิยมในทางบวกท่ีจะช่วยให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในระดบัองคก์รแลว้ เม่ือนั้นก็จะเกิดคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคแ์ก่บุคลากรท่ีมาจากแรงจูงใจ
ภายใน (Internal Motivation) สุดทา้ยก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานท่ีดี
ยิ่งข้ึน ในทา้ยท่ีสุดก็จะส่งผลให้เกิดการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนได้ (Sustainable Organization 
Development) เพราะเป็นการพฒันาท่ีเกิดจากปัจจยัภายในตวัของสมาชิกเอง (Fombrun, 1984) โดยไม่มี
การบงัคบั หรือถูกสั่งการแต่อยา่งใดเม่ือนั้นก็จะส่งผลยอ้นกลบัมาท่ีตน้ของแผนภาพก็คือ ท าให้สมาชิก
และองคก์รเกิดการยอมรับในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมากยิ่ง ๆ ข้ึน เพราะสมาชิกจะเห็น
คุณค่าและยินดีท่ีจะประพฤติปฏิบติัอนัจะเป็นวฎัจกัรของการพฒันาองคก์รต่อเน่ืองข้ึนไปเร่ือย ๆ และ
กลายเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีหล่อหลอมให้สมาชิกทั้งใหม่และเก่าเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพในการท างานเป็น
อยา่งดี โดยแนวคิดทั้งหมดท่ีไดน้ าเสนอไป พบวา่มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Organ (1987 : 8-13) 
ท่ีไดใ้ห้ความหมายไวว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์รไม่ไดก้  าหนดไวเ้ป็นหนา้ท่ีท่ีบุคลากรตอ้งปฏิบติั โดย
เต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบติัเพื่อองค์กรอนัเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากบทบาทท่ีองคก์รก าหนด โดย
สมาชิกกระท าข้ึนด้วยตนเองดว้ยความเต็มใจและหรือสร้างสรรค์พฤติกรรมดงักล่าวข้ึนมาเอง โดย



 
 

รูปแบบของพฤติกรรมก็คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร (Motowidlo & Borman , 1997 อา้ง
ถึงใน วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล , 2544 : 1) ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าว เป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลทางบวกต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ร ซ่ึงจะช่วยพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รได ้เน่ืองจากเหตุผลดงัต่อไปน้ี  

1. สนบัสนุนการท างานของผูร่้วมงานและเพิ่มผลิตภาพในการจดัการ  
2. มีก าลงัแรงงานเพิ่มข้ึนโดยไม่ตอ้งเพิ่มจ านวนบุคลากร  
3. บุคลากรสามารถท างานในหลายบทบาทได ้ 
4. มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน  
5. สามารถรักษาและดึงดูดใหบุ้คลากรท่ีดีคงอยูก่บัองคก์รต่อไป  
6. เพิ่มเสถียรภาพการปฏิบติังานในองคก์ร  
7. เพิ่มประสิทธิภาพในการปรับตวัขององคก์ร  

 
2.2.2 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น มกัจะพูดถึง ผลการปฏิบติังานซ่ึงถือไดว้า่เป็นเร่ืองเดียวกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือเม่ือผลการปฏิบติังานท่ีดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานสูงและ
ถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดีก็ถือไดว้า่มีประสิทธิภาพในการท างานต ่า ซ่ึงไดมี้หลายท่านไดใ้ห้ความหมาย
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างาน
(ราชบณัฑิตยสถาน. 2546 : 210) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ในแง่บวกกบั
ส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบังาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานนั้นมองจากแง่มุมของการท างานแต่ละบุคคล โดย
พิจารณาเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีใหก้บังาน เช่นก าลงังานกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น  

ติน ปรัชญพฤทธิ (2543 : 77) ไดใ้ห้แนวคิดวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การ
สร้างผลงานหรือผลส าเร็จออกมาโดยผลงานท่ีไดมี้คุณค่ามากกวา่ทรัพยากรท่ีใชไ้ป กล่าวคือ สามารถ
ผลิตของไดเ้พิ่มสูงข้ึนกวา่เดิม โดยท่ีตน้ทุนไม่เพิ่ม หรือสามารถผลิตของทุกอยา่งไดม้ากเหมือนเดิม แต่
มีการใชต้น้ทุนนอ้ยลงกวา่เดิม 

กชกร เอน็ดูราษฎร์ (2550 : 13) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การมี
สมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างานสร้างสมทรัพยากร และความมัง่คัง่เก็บไวภ้ายใน เพื่อขยายตวั
ต่อไป และเพื่อเอาไวส้ าหรับรองรับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดวกิฤตการณ์จากภายนอกไดด้ว้ย  



 
 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547 : 10) ไดใ้ห้แนวคิดว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมาย โดยใชท้รัพยากรต ่าสุด กล่าวคือ ใชว้ิธีการให้เกิดการจดัการ
ทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองให้นอ้ยท่ีสุด โดยมีเป้าหมายคือประสิทธิผลหรือให้บรรลุเป้าหมาย ท่ีก าหนดไว้
สูงสุด  

สรุปไดว้า่ พิชยั เสง่ียมจิต (2542 : 96) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง
การผลิตสินคา้หรือบริการให้ไดม้ากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใช้ต้นทุนหรือปัจจยัการน าเขา้ให้น้อย
ท่ีสุดประหยดัเวลามากท่ีสุดใชค้วามพยายาม ความสามารถ ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน มีความถูก
ตอ้ง และการท างานให้ส าเร็จ โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานท่ีได ้ คือ ตรงกบัมาตรฐาน การ
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หรือปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
นั้น มีนกัวชิาการหลายท่านไดท้  าการศึกษาและสรุปเป็นปัจจยัส าคญัๆ ไวด้งัน้ี 

ปิติ วลัยะเพช็ร์ (2548 : 19 - 20) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ แฮมเมอร์ และแชมพี ท่ีไดเ้สนอปัจจยั 8 
ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวด้งัน้ีคือ 

1. หลกัการขั้นพื้นฐาน 
2. การเปล่ียนแปลงท่ีถอนรากถอนโคน 
3. การเปล่ียนแปลงในลกัษณะท่ียิง่ใหญ่ 
4. เนน้กระบวนการ 
5. ใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ 
6. น าตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานมาเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
7. สายการบงัคบับญัชาขององคก์รสั&นลงในรูปแบบของการจดัองคก์รแนวราบ 
8. การใหค้วามเช่ือถือ และใหค้วามส าคญักบัเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ 
ธญัญา ผลอนนัต์ (2546 : 77) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีส่งผลให้ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมส่วนตวัของผูบ้ริหาร ประสิทธิภาพขององค์การ คุณสมบติัพิเศษเฉพาะของผูบ้ริหารและ
ความสามารถพิเศษเฉพาะตวัผูบ้ริหาร นอกจากน้ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานคือ 
แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการท างานอย่างใด อย่าง
หน่ึงใหป้ระสบความส าเร็จ การท่ีบุคคลในองคก์ารจะเกิดความพอใจในการปฏิบติังานมากหรือนอ้ยนั้น
ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหาร และส่ิงจูงใจเป็นองคป์ระกอบโดยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่
ละบุคคลดว้ย 



 
 

สมยศ นาวีการ (2549 : 5) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ แม็ค คินซีย ์ (McKinsey) ซ่ึงเสนอปัจจยั 7 
ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ารคือ 

1. กลยุทธ์ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อนและจุดแข็งภายในการ
ปฏิบติังานในองคก์าร โอกาส และอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสร้างขององคก์ารท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 
3. ระบบขององคก์ารท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
4. แบบการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
5. บุคลากรผูร่้วมองคก์าร 
6. ความสามารถ 
7. ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550 : 21-24) ไดเ้สนอวา่ การปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกก าหนด  

โดยปัจจยั 3 ส่วน ดงัน้ี 
1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 

1.1 ลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช่ือชาติเผา่พนัธ์ุ 
1.2 ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความรู้ความสามารถ ความถนดัและความช านาญของบุคคล  

ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจากการศึกษาอบรม และสั่งสมประสบการณ์ 
1.3 ลกัษณะทางดา้นจิตวทิยา ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันะคติ ค่านิยม การรับในเร่ืองต่างๆ 

รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 
2. ระดบัความพยายามในการท างาน จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการท างาน ไดแ้ก่ ความ

ตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวา่คนท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน
สูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจใหแ้ก่การท างาน มากกวา่ผูท่ี้แรงจูงใจในการท างาน
ต ่า 

3. แรงสนบัสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความยุติธรรม การ
ติดต่อส่ือสาร และวธีิการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน 

สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพ
ภูมิหลงัของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษาในดา้นความรู้ความสามารถ ความ
ถนัดต่างๆ โดยมีปัจจยัสนบัสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชา แล้วให้



 
 

คะแนนออกมาในระดบัต ่า ปานกลาง และระดบัสูง ซ่ึงมีผลต่อการปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึนเร่ือยๆ 
หลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 Peterson and Plowman (1953) ไดใ้หแ้นวคิดใกลเ้คียงกบั Harring Emerson โดยไดต้ดัทอนบาง
ขอ้ลง และสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ ไว ้4 ขอ้ดว้ยกนัคือ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมี
ความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพควรก่อ
เกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงานโดย
ผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไวแ้ละควรมี
การวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ
เหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการคือจะตอ้ง
ลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือ ตน้ทุนการผลิตไดแ้ก่ การใช้
ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

Woodcock (1989) ไดก้ล่าววา่ลกัษณะของทีมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงัน้ี 
1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทกัษะความรู้ 

ความสามารถ ท่ีแตกต่างกนัของบุคคล และใช้ความแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละงานไดอ้ย่าง
เหมาะสม ตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

2. เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear Objectives and Agreed Goals) คือ 
ทีมการท างานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน สอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และยอมรับ
เป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 

3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือบรรยากาศในการท างานเป็นทีม 
เป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการท างานไดมี้การ
ส่ือสารโดยตรง หนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหา สร้างความเขา้ใจกนั 



 
 

4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรั้บการช่วยเหลือ 
สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการท างาน พร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 

5. ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือกนั
ท างาน พร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ความสามารถให้แก่กนั รวมทั้งการ
สนับสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการใช้ความขดัแยง้ในทาง
สร้างสรรคเ์พื่อร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา 

6. วิธีการปฏิบติังานชดัเจน (Sound Procedures) คือ การท างานของทีมมีการประชุม
ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน 

7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานในทีม จะตอ้งมีผูน้ าท่ีมี
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้ าทีมได้ 
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้น  

8. ทบทวนการท างานอยา่งสม ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการปฏิบติังานของ
ทีมอยา่งสม ่าเสมอ วา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 

9. การพฒันาบุคลากร (Individual Development) คือ การพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถ
ของสมาชิกทีม ใหโ้อกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีมีในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

10. สัมพนัธภาพระหว่างกลุ่มท่ีดี (Sound Inter-group Relations) คือ การท างานท่ีมี
สัมพนัธภาพท่ีดี มีการร่วมมือใหค้วามชว ่ยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือ การติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไปอยา่ง
ถูกตอ้งชดัเจน เหมาะสม ส่ือสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
ความคิดเห็น 

Dalton et al. (2000 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) ไดเ้สนอแนวคิดในการสร้างทีมท่ีมี
ประสิทธิผล (Characteristics of Effective Team) วา่ปัจจยัท่ีส าคญั คือ ผูน้ าทีมจะตอ้งมีความรับผิดชอบ 
และมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. มอบหมายงานใหถู้กคนหรือจดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน 
2. ท าใหค้วามคาดหวงัชดัเจน 
3. กระตุน้ผูร่้วมทีมโดยผลกัดนั มอบหมาย สอน ช่วยเหลือ และตอบค าถาม 
4. มองใหเ้ห็นภาพใหม่ หรือมีวสิัยทศัน์ท่ีใหม่และชดัเจน 



 
 

5. มีการวางแผนท่ีดี 
6. น าพนกังานใหม่เขา้ไปในทีม เพื่อท าใหเ้กิดวธีิการหรือภาพใหม่ ๆ ท่ีสดช่ืน 
7. ใหก้ารกระตุน้ จูงใจ และมุ่งมัน่ 
8. ให้รางวลัส าหรับผลการปฏิบติังาน ให้แรงเสริมทางบวก และเห็นคุณค่าของการให้การ

สนบัสนุน 
9. เคล่ือนยา้ยอุปสรรคท่ีท าใหที้มไม่บรรลุเป้าหมาย 
10. มุ่งมัน่กบัส่ิงซ่ึงเป็นวถีิทางท่ีจะน าทีมไปสู่ความกา้วหนา้ 
นอกจากตวัผูน้ าทีมแลว้สมาชิกในทีมท่ีดียงัควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
1. คิดถึงค าวา่ “เราหรือพวกเรา“ แทนท่ีจะเป็น “ฉนั“ 
2. ยดืหยุน่ 
3. พอใจท่ีจะแบ่งปันขอ้มูล ความคิด และการยอดรับ เห็นคุณค่า 
4. ประสบความส าเร็จร่วมกบัคนอ่ืน 
5. แสดงความสนใจ และความกระตือรือร้น 
6. รักษาความจงรักภกัดีต่อเป้าหมายของทีม และสมาชิกในทีม 
นอกจากน้ี สมาชิกในทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งมีทกัษะมนุษยส์ัมพนัธ์ 

ดงัต่อไปน้ี 
1. รู้บทบาทของตนเอง และเป้าหมายของกลุ่ม 
2. พอใจท่ีจะเป็นสมาชิกทีม 
3. ท างานร่วมกนั และประสานกบัสมาชิกในทีม 
4. สนบัสนุนสมาชิกในทีม โดยการกระตุน้ และสนบัสนุน 
5. แบ่งปัน ยกยอ่ง ชมเชย 
6. เม่ือความขดัแยง้เกิดข้ึน ยอมรับและเปล่ียนใหเ้ป็นประสบการณ์ทางบวก 
การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิผลจึงจ าตอ้งอาศยัความร่วมมือในการท างานของทั้งสองฝ่าย คือ 

ผูน้ าทีมท่ีตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีดี และสมาชิกในทีมท่ีจะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั เช่น ทกัษะดา้นมนุษย์
สัมพนัธ์ และความรับผดิชอบ เป็นตน้ 

ประสิทธิภาพการท างาน วดัจากความรู้สึกพึงพอใจ ดงัท่ี วิชยั แหวนเพชร (2534) กล่าวว่า 
ปัจจยัท่ีท าให้ยอดการผลิตตกต ่าในองคก์รธุรกิจ ทั้ง ๆ ท่ีคนท างานเท่าเดิมคนงานขาดงานเปล่ียนงาน



 
 

บ่อยหรือมาท างานแต่ท าไม่ดี ไม่เต็มความสามารถส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีสาเหตุมาจากความพึงพอใจหรือไม่
พอใจในการท างานทั้งส้ิน ดงันั้นความพึงพอใจจึงมีความส าคญัต่อองคก์รธุรกิจในเร่ืองต่อไปน้ี 

1. ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 
2. ท าให้เกิดการปรับปรุงแกไ้ข นโยบายการบริหาร เม่ือพบว่าพนกังานไม่พึงพอใจในการ

ท างาน 
3. เป็นยทุธวธีิในการเพิ่มผลผลิตใหห้น่วยงานวธีิหน่ึง 
4. ก่อใหเ้กิดความรับผดิชอบต่องานมากข้ึน 
5. ก่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานเป็นอย่างมาก กล่าวคือ ถา้บุคคลมีความพึง

พอใจในงานระดบัสูง ย่อมน าไปสู่การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยจดัหาองคป์ระกอบต่าง ๆ 
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรม เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจใน
งาน และเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดี และความส าคญัของความพึงพอใจของพนกังานท่ี
มีต่อการปฏิบติังานและองคก์รมี ดงัน้ี 

1. ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
2. สร้างความซ่ือสัตย ์และความสามคัคีใหมี้ต่อองคก์ร 
3. เสริมสร้างวนิยัท่ีดี อนัจะท าใหมี้การปฏิบติัตามขอ้บงัคบั 
4. ท าใหอ้งคก์รแขง็แกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยามขบัขนั 
5. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจดีต่อองคก์รมากข้ึน 
6. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมต่าง ๆ 
7. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเช่ือมัน่ต่อองคก์รของตนเอง 
จากขอ้มูลท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดจะพบวา่บุคลากรในองคก์รมีส่วนส าคญัอยา่งสูงในการบริหาร

จดัการ ปัจจยัน าเขา้ของการผลิตในขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อให้ไดผ้ลผลิตหรือผลของการปฏิบติังานท่ีดี 
อยา่งไรก็ตาม ถึงแมว้า่บุคลากรจะเป็นปัจจยัพิเศษท่ีมีความส าคญัในการจดัการและด าเนินการเพื่อให้
เกิดสภาพทางการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานให้สูงท่ีสุด ยอ่มจะส่งผลให้งานของหน่วยงาน
นั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพตามไปดว้ย ซ่ึงความรู้ความสามารถของบุคลากรเพียงอยา่งเดียวไม่สามารถ
ท าใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จได ้หากบุคลากรขององคก์รนั้นปราศจากความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ฉะนั้นการท่ีบุคลากรจะปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น
ย่อมข้ึนอยู่กับความพึงพอใจในการท างานซ่ึงความพึงพอใจเป็นกระบวนการหน่ึงของการสร้าง



 
 

แรงจูงใจ จึงสามารถกล่าวไดว้า่ การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นการสร้าง การผลกัดนั ชกัน า หรือ
โน้มน้าวให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานและสามารถตอบสนองต่อวตัถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น จากความส าคญัของบุคลากรท่ีองค์กรต้องให้ความส าคญัและมีนโยบายท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงจะท าให้การพฒันาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ไม่ลดต ่าลงหรืออาจจะปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน  
ส าหรับแนวคิดปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้น มีนักทฤษฎีหลายท่านได้

ท าการศึกษาและสรุปเป็นปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน่าสนใจ ประกอบดว้ย 
1. ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายและนิยามไวด้งัต่อไปน้ี 
เสนาะ ติเยาว ์ (2534, หนา้ 251) กล่าววา่ ลกัษณะงานท่ีท ามีความหมายท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิด

ความพึงพอใจ ภาคภูมิใจ ซ่ึงต่างกบัแนวคิดของ ธวชัชยั เมฆกระจาย (2547) ซ่ึงไดก้ล่าววา่ ลกัษณะงาน
ท่ีรับผดิชอบเป็นหนา้ท่ีความรับผิดชอบ สภาพการท างาน และความรับผิดชอบในการบงัคบับญัชาของ
งานใดงานหน่ึง หรือไดรั้บมอบหมายงานวา่มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบอะไรบา้งหนา้ท่ีหลกั หนา้ท่ีรอง 
และความสัมพนัธ์กบัสายงานอ่ืน ๆ ภายใตม้าตรฐานการปฏิบติังานท่ีพนกังานจะตอ้งปฏิบติัให้ประสบ
ความส าเร็จตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบ โดยการประเมินคุณลกัษณะ การปฏิบติังาน แบ่งเป็น 6 
ประการ ไดแ้ก่ 

1.1 การวางแผนและการจดัระบบงาน (ความมีวสิัยทศัน์ ความสามารถในการคาดการณ์ก า 
หนดเป้าหมายและวธีิปฏิบติังานใหเ้หมาะสม) 

1.2 ความรับผดิชอบ (การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายโดยเต็มใจมุ่งมัน่ท างานให้
ส าเร็จลุล่วง และยอมรับผลท่ีเกิดจากการท างาน) 

1.3 ความสามารถในการปฏิบติังาน (ความรอบรู้ในงาน เขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและงาน
ท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถคิด วเิคราะห์ เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน) 

1.4 ความอุตสาหะ (ความขยนัหมัน่เพียร ตั้งใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อทอ้ต่อ
อุปสรรคและปัญหา) 

1.5 การรักษาวินยั (การปฏิบติัตนตามระเบียบแบบแผนและประพฤติตนเป็นตวัอย่างท่ีดี 
เคารพกฎระเบียบต่าง ๆ) 

1.6 การปฏิบติัตนเหมาะสมกบัหน้าท่ี (การปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบจรรยาบรรณและค่านิยม
ของหน่วยงาน) 



 
 

ปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ คือ การท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานโดย
ลกัษณะของงานเป็นงานท่ีมีนโยบาย เป้าหมายและขอบเขตงานท่ีชดัเจน เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 
เพื่อให้การปฏิบติังานด าเนินไปอยา่งมีเสถียรภาพ มีความสอดคลอ้ง มีความต่อเน่ืองและมีมาตรฐาน
เดียวกนั ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมคุม้ค่ากบัเวลาท่ีไดทุ้่มเท เกิดความพึง
พอใจและภาคภูมิใจในการมีส่วนร่วม ส่งผลใหมี้ก าลงัใจและตั้งใจปฏิบติังาน 

สรุปได้ว่านกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงแนวคิดของประสิทธิภาพในการท างานไวห้ลาย
ประการโดยเน้นเร่ืองการปฏิบติังาน คือ เม่ือผลการปฏิบติังานดี แสดงว่ามีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานสูง และถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดี ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานก็ต ่า 
 
2.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาของ สายฝน กลา้เดินดง (2552) เร่ืองการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การเพื่อการพฒันาไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานท่ีย ัง่ยืนของบุคลากรเจเนอร์เรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรเจเนอร์เรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร และประสิทธิภาพในการท างานระดบัมาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิดท่ีดีต่อองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ย (1) 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (2) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
(4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู ้อ่ืน และ (5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเจเนอร์เรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 การศึกษาของ ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ ์กลา้หาญ ณ น่าน และเนตร์พณัณา ยาวิราช (2557)  เร่ือง
อิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ผลการศึกษา พบว่า ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผูกพนัต่อ
องค์กร ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยั พบวา่ ตวัแปรทั้งหมดมีความสัมพนัธ์มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.233 ถึง 0.698 ส่วน
แบบจาลองโครงสร้างของปัจจยัอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ โดย df=67, p-value=0.121, GFI=0.962, RMSEA=0.027 นอกจากน้ียงัพบว่า 



 
 

ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ปัจจยัคุณลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.69, 0.31 ตามลาดบั อยา่งมีนยัสาคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 การศึกษาของ บุบผา รักษานาม (2552) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์รท่ีดี ของขา้ราชการในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 

ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี OCB โดยรวม และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบติัตามใน
ระดบัสูง (3.93+0.46 และ 4.09+0.53 ตามล าดบั; พิสัยคะแนนคือ 1-5) พฤติกรรมการช่วยเหลือต่อบุคคล
มีระดบัค่อนขา้งสูง (3.76+0.53) ตวัแปรอิสระท่ีศึกษาประกอบดว้ยความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น และ
คุณภาพชีวิตการท างาน 8 ดา้น ตวัแปรอิสระทั้งหมดอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ
ช่วยเหลือต่อบุคคล การยินยอมปฏิบติัตาม และ OCB โดยรวมไดร้้อยละ 37.60, 20.40 และ 35.70 
ตามล าดบั ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการช่วยเหลือต่อบุคคลเรียงตามล าดบัความส าคญัไดแ้ก่ 
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ความผูกพนัด้านจิตใจ การบริหารท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค และ
ความส าคญัของงานต่อสังคม ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการยินยอมปฏิบติัตามคือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ 
และความส าคญัของงานตอสังคม ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ OCB โดยรวมไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้น
จิตใจ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และความส าคญัของงานต่อสังคม สรุป : ในการพฒันาพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกองคก์ร ผูบ้ริหารควรมุ่งใหค้วามสนใจความผกูพนัต่อองคก์รและคุณภาพชีวิตการท างาน
บางดา้นท่ีพบวา่มีอิทธิพลในการศึกษา 

การศึกษาของ ธนาสิทธ์ิ เพิ่มเพียร (2553) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ การ
สนบัสนุนทางสังคม และพฤกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็ก
ทรอนอกส์ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ผลการศึกษาพบว่า 1) การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร การสนบัสนุนทางสัมคม อยู่ในระดบัปาน
กลาง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยูใ่นระดบัสูง 2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ เพศ ท่ี
แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นอายุงาน สถานภาพ
สมรส รายได ้และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) การรับรู้วฒันธรรมองค์การ การสนับสนุนทางสังคม มี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 



 
 

การศึกษาของ เมธี (2542) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
กบัความพึงพอใจในงานและผลการปฎิบติังานของพนกังานองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่แห่งหน่ึง  

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทุกรูปแบบอยู่ใน
ระดบัสูง นอกจากน้ียงัพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฎิบติังานและพบวา่ความพึงพอใจในงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผล
การปฎิบติังาน 

 

การศึกษาของ ลาวลั (2544) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การกบัความพึงพอใจในงาน และผลการปฎิบติังานงานของพนกังานกลุ่มบริษทัมินิแบ (ประเทศ
ไทย) 

ผลการศึกษาพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
พึงพอใจในงาน และผลการปฎิบติังาน แต่ไม่พบว่าการพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล
การปฎิบติังาน พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และความพึงพอใจ
ในงานอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าความพึงพอใจในงานด้านผูบ้ ังคับบญัชาสามารถท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไดร้้อยละ 4.9 พฤติกรรมความมีน ้ าใจเป็นนกักีฬาสามารถ
ท านายความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 2.7 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม สามารถท านายผลการ
ปฎิบติังานไดร้้อยละ 30.5 เม่ือเพิ่มพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือและพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี
ประสิทธิภาพในการท านายผลการปฎิบติังานเพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 39.6 และ 40.2 ตามล าดบั และความพึง
พอใจในดา้นรายไดส้ามารถท านายผลการ)ฎิบติังานไดร้้อยละ 4.2 

 
การศึกษาของ อาณติั สังขมณี (2555) เร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานคลงัสินคา้ 

แผนกแพค็ก้ิง บริษทั ทีเอสที ซนัไรซ์ เซอร์วสิ จ ากดั 
ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานคลังสินค้าแผนกแพ็คก้ิง 

บริษทั ทีเอสที ซนัไรซ์เซอร์วิส จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ การติดต่อส่ือสาร 
และกระบวนการในการปฏิบติังาน ตามล าดบั ส่วนผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานคลงัสินคา้แผนกแพค็ก้ิง บริษทั ทีเอสที ซนัไรซ์ เซอร์วิส จ ากดั โดยจ าแนกตาม



 
 

ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และอายุการ
ท างาน แตกต่างกนั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

การศึกษาของ กสิตา งามวงศ์วาน (2553) เร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพยาบาล 
โรงพยาบาลชลบุรี จงัหวดัชลบุรี 

ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพยาบาล โรงพยาบาลชลบุรี จ.ชลบุรี 
จ  าแนกตามอายุ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพยาบาล โรงพยาบาลชลบุรี จ.ชลบุรี จ  าแนกตาม ระดบัต าแหน่ง แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพยาบาล โรงพยาบาลชลบุรี จ.ชลบุรี จ  าแนกตาม 
อายุงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพยาบาล 
โรงพยาบาลชลบุรี จ.ชลบุรี จ  าแนกตามหน่วยงาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
และ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพยาบาล โรงพยาบาลชลบุรี จ.ชลบุรี จ  าแนกตามระดบัการ
บงัคบับญัชา แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพยาบาล โรงพยาบาล
ชลบุรี จ.ชลบุรี พบว่า ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ในทางลบกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการและดา้นภาวะผูน้ า แต่มีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการ แต่มีความสัมพนัธ์
ในทางลบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลการปฏิบติังาน และความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
สัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการ ดา้นผลการปฏิบติังานและดา้นภาวะ
ผูน้ าของพยาบาล โรงพยาบาลชลบุรี จ.ชลบุรี อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 

การศึกษาของ กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) เร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ซนัไชน์อินเตอร์เนชนัแนล จ ากดั 

ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัซนัไชน์อินเตอร์เนชนัแนล จ ากดั ต่อการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตบริษทัซัน
ไชน์อินเตอร์เนชนัแนล จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความรวดเร็วการปฏิบติังาน ด้านความถูกตอ้งของการปฏิบติังาน ด้านความสามารถในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความมีมนุษยสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังาน



 
 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศและอายุงานแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
พนกังานท่ีมีอายุ การศึกษา หน่วยงานและต าแหน่งงาน ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

การศึกษาของ ชาคริต ศรีขาว (2551) เร่ืองความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในดา้นการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทัมิสกนั (ไทยแลนด)์  

ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมี เพศ ระดบัการศึกษา ประเภทของพนกังาน รายไดต่้อเดือน 
และประสบการณ์ในการท างานมีความต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไม่ แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก ในดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้นความถูกตอ้งใน
การปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังาน และดา้น
การบรรลุวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


