
1 
 

  บทที ่ 1  

บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

เน่ืองจากในปัจจุบนั การเปล่ียนแปลงในด้านทรัพยากรมนุษยเ์กิดข้ึนอย่างรวดเร็ว การ
ปรับตวัให้พร้อมรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ย่างเหมาะสมของบุคลากรและองค์การ
เป็นส่ิงส าคญั การเปล่ียนแปลงในเชิงบวก เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีท าให้การด าเนินชีวิตพฤติกรรม
ของคนในองค์การอยู่ร่วมกนัไดอ้ย่างสงบสุขและท าให้ประสิทธิภาพในปฏิบติังานเกิดประโยชน์
สูงสุด เพื่อให้องค์การก้าวหน้าและพฒันาอย่างต่อเน่ืองมีศกัยภาพ จะตอ้งมีระบบในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ซ่ึงจะรวมถึงการมีบุคลากรท่ีดีในองคก์าร เป็นตวัขบัเคล่ือนให้การด าเนินงาน
บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ (พิชชา ศุภเสถียร, 2555) ซ่ึงปัจจุบันในองค์การต่างๆ จึงเร่ิมให้
ความส าคญัดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มมากข้ึน เน่ืองจากเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในการท าให้นโยบาย
ต่างๆขององคก์ารประสบผลส าเร็จ นอกจากน้ี (สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2556: 5) การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เป็นกระบวนการตดัสินใจและการปฏิบติัท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน 
เพื่อให้เป็นทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายองค์การ การบวนการ
ต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตน้ 

การศึกษาวเิคราะห์หรือท าความเขา้ใจในเร่ือง พฤติกรรมองคก์ารจะช่วยเพิ่มความสามารถ
ในการบริหารงานของผูบ้ริหารส าหรับผลของพฤติกรรมบุคคลท่ีองค์การตอ้งการ (ทองฟู ศิริวงศ์, 
2555: 5) ดงัตารางท่ี 1.1 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่1.1 แสดงพฤติกรรมบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการ ดงัน้ี 

พฤติกรรมบุคคล องค์การต้องการ 
การสร้างผลผลิตใหก้บัองคก์าร เพิ่มข้ึนทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
การขาดงาน ตวัเลขการขาดงานต ่า 
การหมุนเวยีนงาน การหมุนเวยีนสับเปล่ียนงานนอ้ยลง 
ความพอใจของพนกังาน ความพึงพอใจของพนกังานสูง 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สมาชิกมีความประพฤติดี 

 

ทีม่า: พฤติกรรมองคก์าร (ทองฟู ศิริวงศ,์ 2555: 5) 
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การท่ีจะบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งมีการด าเนินการใน 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การรักษาไว ้และการใชป้ระโยชน์ 
ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถมักจะโอนหรือลาออกจากงาน ด้วยสาเหตุต่างๆกัน เช่น 
ผลตอบแทนไม่เหมาะสม บรรยากาศในการท างานไม่ดี การไม่ได้รับความเป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ (ทศัน์มาลี มากมณี, 2556) ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกประชากรในการ
วิจยั คือ บุคลากรกรมวิชาการเกษตร ซ่ึงกรมวิชาการเกษตร เป็นหน่วยงานหน่ึงในสังกดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2515 หน่วยงานน้ีมีประวติัความเป็นมาท่ียาวนาน นับตั้งแต่ปี 
พ.ศ. 2446 เป็นตน้มาซ่ึงถือเป็นการก าเนิดกรมวิชาการเกษตร ในปัจจุบนัมีจ านวนบุคลากรกว่า 
8,500 คน ท่ีมีความรู้เฉพาะทางในแต่ละหน่วยงาน หากกรมวิชาการเกษตรมีอตัราการสูญเสีย
ก าลังคนจากการโอนและการลาออกจ านวนมาก จะท าให้ขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถและมีประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานตอ้งล่าช้า หรือาจ
ตอ้งหยุดชะงกั ก่อให้เกิดความสูญเสียแก่ระบบการท างาน อีกทั้งยงัส้ินเปลืองงบประมาณในการ
สรรหาและการฝึกฝนบุคคลใหม่เหล่านั้น ซ่ึงพบวา่ในปีท่ีผา่นมามีจ านวนการลาออกของบุคลากร 
กรมวชิาการเกษตรค่อนขา้งสูง ดงัตารางท่ี 1.2 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่1.2 แสดงจ านวนการลาออกของบุคลากรกรมวชิาการเกษตร ต าแหน่ง ขา้ราชการ พนกังาน  

      ราชการ และลูกจา้งประจ า ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2557 ถึง วนัท่ี 30 กนัยายน 2558 ดงัน้ี 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) 
ขา้ราชการ 17 
พนกังานราชการ 317 
ลูกจา้งประจ า 9 

รวม 343 
 

ทีม่า: กองการเจา้หนา้ท่ี กรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ เพื่อให้บุคลากรได้รับการดูแลอย่างทัว่ถึง ทั้งในด้านของการปฏิบติังาน การดูแล
สภาพแวดลอ้มความเป็นอยู ่บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้ า ค่าตอบแทน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหเ้หมาะสม 



3 
 

ทั้งน้ี กรมวชิาการเกษตร ยงัมิไดมี้การศึกษาคน้ควา้ หรือมีงานวจิยัท่ีส ารวจเก่ียวกบับุคลากร
ในองค์การ ด้านบรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ า ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัความต้องการของ
บุคลากร ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ในการท่ีจะพฒันาและ
ปรับปรุงการบริหารงานในองคก์าร ก าหนดนโยบาย และวางแผนโดยรวมใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 
1.2 วตัถุประสงค์ในการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาหาค่าระดบับรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ า ค่าตอบแทน พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร กรมวิชาการ
เกษตร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานและอตัรา
เงินเดือน 

3. เพื่อศึกษาปัจจยัท านายท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
บุคลากรกรมวชิาการเกษตร 

4. เพื่อศึกษาปัจจยัท านายท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม
วชิาการเกษตร 
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1.3 กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
  
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 

 

 

ภาพประกอบที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ                         

- อาย ุ                      

- ระดบัการศึกษา    

- ต าแหน่งงาน 

- อตัราเงินเดือน 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

- พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
- พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
- พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
- พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

      Organ  (1990) 

 

 

บรรยากาศองค์การ 

- โครงสร้าง  
- มาตรฐาน   
- ความรับผิดชอบ   
- การยอมรับ  
- การใหก้ารสนบัสนุน   
- ความผกูพนั       

      Stringer  (2002) 

 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน        

- คุณภาพของงาน 
- ปริมาณงาน 
- เวลา 
- ค่าใชจ่้าย 

Petersen  and  Plowman (1989) 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาวะผู้น า  
- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

- การสร้างแรงบนัดาลใจ 

- การกระตุน้ปัญญา 

- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

Bass  and Avolio  (1993) 

 
 ค่าตอบแทน 

- ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
- ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน       

 Mondy and Noe  (2005) 
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1.4 สมมติฐานในการวจัิย 

สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การที่
แตกต่างกนั 

1.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
แตกต่างกนั 

1.2 บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
แตกต่างกนั 

1.3 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ารแตกต่างกนั 
   1.4 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารแตกต่างกนั 
   1.5 บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น า ค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

สมมติฐานที ่3 ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

 
1.5 ขอบเขตของการวจัิย  

การวิจัยเ ร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษา กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

ขอบเขตด้านเนือ้หา 
ศึกษาบรรยากาศองค์การ โดยใช้แนวคิดของ Stringer (2002) ซ่ึงแบ่งองคป์ระกอบของ

บรรยากาศองค์การไว ้6 ดา้น คือ โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ การให้การ
สนบัสนุนและความผกูพนั   

ศึกษาภาวะผูน้ า โดยใชแ้นวคิดของ Bass and Avolio (1993) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ปัจจยั คือ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญาและการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล    

ศึกษาค่าตอบแทน โดยใชแ้นวคิดของ Mondy and Noe (2005) ซ่ึงแบ่งออก เป็น 2 ปัจจยั 
คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน      
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ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยใชแ้นวคิดของ Organ (1990) ซ่ึงแบ่ง 
ออกเป็น 5 ปัจจยั คือ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีและพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใชแ้นวคิดของ  Petersen and  Plowman (1989)  
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ปัจจยั คือ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาและค่าใชจ่้าย 
 ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรกรมวิชาการเกษตร กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ จ านวนทั้งส้ิน 8,500  คน  
ทีม่า: กองการเจา้หนา้ท่ีกรมวชิาการเกษตรวนัท่ี 9 พฤษภาคม 2559 

ขอบเขตด้านระยะเวลา  
ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลอยูใ่นช่วงเดือน มิถุนายน - กรกฎาคม  2559 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากงานวจัิย 

 1. น าผลการศึกษาท่ีไดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวธีิการต่างๆท่ีจะท าให้
บุคลากร มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 
กหก 2. น าผลจากการศึกษาไปใชว้างแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร พฒันาบุคลากร
ท าใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่ม
มากข้ึน 
 3.น าผลการศึกษาไปเป็นประโยชน์ในทางวิชาการ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็น
แนวทางส าหรับพฒันาการจ่ายค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มบรรยากาศองค์การ และภาวะผูน้ าใน
องคก์ารอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัเพื่อใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ
ส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
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1.7 นิยามศัพท์ 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดนิยามศพัท์ท่ีมีขอบเขต และความหมายเฉพาะไว ้ดงัน้ี
ก าด 1.  องค์การ หมายถึง กรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

2.  บุคลากร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานกรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
3.  ปัจจัยส่วนบุคคล  

3.1 เพศ หมายถึง เพศของบุคลากร เพศชาย เพศหญิง 
3.2 อาย ุหมายถึง อายเุตม็บริบูรณ์ถึงวนัเกิดคร้ังสุดทา้ยก่อนวนัส ารวจ  
3.3 ระดบัการศึกษา หมายถึง ขั้นการศึกษาสูงสุดของบุคลากร  
3.4   ต  าแหน่งงาน หมายถึง ลกัษณะวา่จา้ง ตามท่ีองคก์รก าหนดไวข้อง ผูต้อบแบบสอบถาม 
3.5 อตัราเงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีบุคลากรไดรั้บตามต าแหน่งงาน 

4.  บรรยากาศองค์การ  
4.1 โครงสร้าง หมายถึง ความชดัเจนในบทบาท หนา้ท่ี ความรับผิดชอบของตนเองและ

บุคลากรอ่ืนในองคก์าร 
4.2  มาตรฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในองคก์ารต่อแรงกดดนั ท่ีจะพฒันาผล

การปฏิบติังานของตน 
4.3 ความรับผิดชอบ หมายถึง  การตดัสินใจต่องานท่ีตนได้รับผิดชอบและสามารถ

ตดัสินใจในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
4.4 การยอมรับ หมายถึง ความชดัเจนของการให้ผลตอบแทน เม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ี

ดีหรือมีบทลงโทษกรณีท าผดิพลาด 
4.5  การให้การสนับสนุน หมายถึง การเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน การได้รับความ

ไวว้างใจการไดรั้บความร่วมมือและการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
4.6  ความผกูพนั หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและความ

ผกูพนัท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารในการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้
5.  ภาวะผู้น า   

5.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงจะปฏิบติัส่ิงท่ีเป็น
แนวทางหรือแบบอยา่งใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา         

5.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงจะปฏิบติัส่ิงท่ีจะกระตุน้และ
สร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัคนท่ีอยูร่อบๆขา้ง 

5.3  การกระตุน้ปัญญา หมายถึง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ถึงความพยายามของผู ้
ตามในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
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5.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะใส่ใจเป็นพิเศษ
กบัความตอ้งการประสบความส าเร็จและความตอ้งการในการเจริญกา้วหนา้ของผูต้าม  

6.  ค่าตอบแทน   
6.1  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนในรูปแบบของตวัเงินโดยตรง เป็น

ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บจากนายจา้งและเป็นค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินทางออ้ม 
6.2  ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน หมายถึง ความพึงพอใจในงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และนโยบายท่ีเหมาะสม 
7.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

7.1  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ หมายถึง การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของ
บุคลากรในองคก์าร 

7.2  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น หมายถึง การค านึงถึงผูอ่ื้นในการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและ
กนัทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

7.3  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  หมายถึง  การมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในองคก์าร 

7.4  พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี  หมายถึง  การปฏิบติัตามระเบียบและการสนอง
นโยบายขององคก์าร 

7.5  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  หมายถึง ความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมกับ
องคก์ารในการท ากิจกรรมต่างๆ 

8.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
8.1  คุณภาพของงาน  หมายถึง  คุณสมบติัของงานสามารถตอบสนองความตอ้งการ มี

ความถูกตอ้ง 
8.2  ปริมาณงาน  หมายถึง ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ

องคก์าร 
8.3  เวลา หมายถึง ผลงานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
8.4  ค่าใชจ่้าย หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือการใชท้รัพยากรท่ีต ่ากวา่ท่ี

ก าหนดและยงัไดผ้ลตามเป้าหมาย 
 



บทที ่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษา: กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ผูว้ิจ ัยได้รวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาเป็น
แนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีของแต่ละตวัแปร 
2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทน 
2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
2.1.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.2 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.3  ขอ้มูลเก่ียวกบักรมวชิาการเกษตร 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎขีองแต่ละตัวแปร 

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 
 Litwin and Stringer (1968) ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมการรับรู้ของแต่ละ

บุคคลซ่ึงเก่ียวกบัองค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มในองค์การทั้งทางตรงและทางออ้มตามความ
คาดหวงัและการจูงใจของแต่ละบุคคลในองค์การ เป็นแนวคิดท่ีสามารถอธิบายถึงธรรมชาติของ
องคก์ารหรือสภาพแวดลอ้มขององคก์าร โดยพบวา่บรรยากาศองคก์ารสามารถรับรู้ไดโ้ดยสมาชิก
ขององคก์าร  

Litwin and Stringer (1968) ให้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นแนวคิดท่ีอธิบายถึง
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร ธรรมชาติขององคก์ารและสามารถรับรู้ไดโ้ดยสมาชิกองคก์าร 

Tagiuri and Litwin (1968) ให้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นสภาพแวดลอ้มภายใน
ขององคก์ารซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงสมาชิกสามารถรับรู้การเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารได ้

 
 



10 
 

 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมมีผูใ้ห้ความหมายและองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
(อา้งใน ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ, 2553) ดงัน้ี 

Brown and Moberg (1980) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การวางรูปแบบและความ
คาดหวงัของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การ ซ่ึงบรรยากาศองค์การเป็นตวัก าหนด
ทศันคติท่ีดี และความพอใจของบุคลากรท่ีจะอยูใ่นองคก์าร หากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือ
พฒันาองค์การแล้วส่ิงท่ีต้องพิจารณานั้นก็คือ บรรยาการองค์การ ซ่ึงมีความส าคัญต่อสมาชิก
องค์การในทุกระดับไม่ว่าจะเป็นระดับผูบ้ริหารหรือบุคลากรอ่ืนๆ ในองค์การและบรรยากาศ
องค์การยงัมีความส าคญัต่อการบริหารงานอีกด้วย ซ่ึงหากจะวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของ
สมาชิกในองคก์าร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร จึงตอ้งพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มใน
องค์การ หรือบรรยากาศองค์การซ่ึงมีอิทธิพลในการก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์าร 

Stringer (2002: 9) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ เป็นรูปแบบและการรวบรวม
ลกัษณะเฉพาะขององคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
 Mullins (2002: 809) ให้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์าร เป็นการบ่งช้ีถึงความรู้สึกและ
ความเช่ือของบุคลากรเก่ียวกบัส่ิงต่างๆในองคก์าร โดยบรรยากาศจะข้ึนอยูก่บัการรับรู้ของบุคลากร
ท่ีมีต่อองคก์าร 
 Griffin and Moorhead (2007: 486) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีอยู่ในองค์การ และเป็นการเช่ือมโยงกนัระหว่างกลุ่มการท างาน บุคลากร
และการปฏิบติังาน การจดัการต่างๆ จึงมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 Kelly (1980: 486) กล่าววา่ การศึกษาบรรยากาศองคก์าร เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิด
ของบุคลากรในองคก์าร มีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ดงัน้ี 

1. โครงสร้าง หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบัองคป์ระกอบของงานอนั
เกิดจากโครงสร้างขององคก์าร ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑ ์และระเบียบขอ้บงัคบั 

2. ความเป็นอิสระ หมายถึง การับรู้ของบุคลากรในองค์การเก่ียวกบัความมีอิสระในการ
แสดงออกซ่ึงความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในแง่ลบ 

3. โครงสร้างของรางวลัตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลั
ตอบแทนจากการปฏิบติังานท่ีตนไดป้ฏิบติัตามเป้าหมายขององคห์าร มีความยุติธรรม เป็นไปตาม
ความสามารถ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน เป็นตน้ 

4. ความอบอุ่น การใหก้ารสนบัสนุน การใหก้ารพิจารณา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรใน 
องค์การเก่ียวกบัสัมพนัธ์ภาพท่ีดีภายในองค์การ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
รวมถึงผูบ้งัคบับญัชา 
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5. การยอมรับความขดัแยง้ในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบั
ความแตกต่างกนัทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การ การยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
และมีการเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

6. การเปล่ียนแปลงในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์การเก่ียวกับการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารจากการน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใชก้บัองคก์าร ตลอดจนความรู้สึกท่ีมี
ต่อความสามารถในการยดืหยุน่ขององคก์าร เพื่อรองรับวทิยาการจดัการสมยัใหม่ 

Aldag and Brief  (1981: 423) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
1. ความเป็นอิสระ หมายถึง ระดบัท่ีองค์การอนุญาตให้บุคลากรในองค์การมีความเป็น

อิสระเพียงพอท่ีจะตดัสินใจและคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆได ้
2. โครงสร้าง หมายถึง ระดบัท่ีองคก์ารก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรใน

องคก์ารรวมทั้งวธีิการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
3. การให้รางวลัตอบแทน หมายถึง ระดับท่ีองค์การให้รางวลัตอบแทนแก่บุคลากรใน

องค์การในรูปของการเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง โดยพิจารณาผลการปฏิบติังาน
ความสามารถ หรือผลผลิตอ่ืนๆ ท่ีเกิดจากความสามารถของบุคลากร 

4. ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน หมายถึง ระดับท่ีองค์การให้ความสนับสนุน
ช่วยเหลือแก่สมาชิกองคก์าร โดยผา่นการสนบัสนุนจากผูน้ าดว้ยสัมพนัธภาพท่ีดี 
 Timm, Peterson and Stevens (1990: 119-120) ไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้น 
ดงัน้ี 

1. ความไวว้างใจ หมายถึง บุคลากรในองคก์ารในทุกระดบัควรพยายามพฒันา และรักษา 
ความสัมพนัธ์ในทุกระดบัเพื่อให้เกิดความไวว้างใจ ความมัน่ใจ และความน่าเช่ือถือ โดยการให้
ขอ้มูลข่าวสารและการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม 

2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง บุคลากรในองค์การในทุกระดบัขององค์การ
ควรจะมีการติดต่อส่ือสารและปรึกษากนัเก่ียวกบัปัญหาต่างๆ ของนโยบายขององคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัต าแหน่งหน้าท่ีท่ีบุคลากรรับผิดชอบอยู่ บุคลากรทุกระดบัควรจะส่ือสารและปรึกษากบัฝ่าย
จดัการเป็นการแสดงถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและตั้งเป้าหมายร่วมกนั 
 3. การสนับสนุน หมายถึง บรรยากาศโดยทั่วไปในองค์การ เป็นภาวะเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมาแสดงถึงความสัมพนัธภาพในองคก์ารของบุคลากรกบัเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือหวัหนา้งาน 
 4. เปิดให้มีการส่ือสารจากบนลงล่าง หมายถึง สมาชิกในองค์การควรมีส่วนในการรับรู้
ขอ้มูลข่าวสารท่ีสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของเขาโดยตรง ท าให้สามารถจดัการและวางแผนการ
ท างานได ้
 5. รับฟังการส่ือสารจากล่างข้ึนบน หมายถึง  บุคลากรในแต่ละระดบัขององคก์ารควรรับฟัง 
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ขอ้เสนอแนะหรือรายงานปัญหาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือไดรั้บขอ้มูลก็ควรน ามาด าเนินการหาแนว
ทางแกไ้ขปัญหาต่อไป 
 6. เป้าหมายการปฏิบติังาน หมายถึง บุคลากรในองคก์ารในทุกระดบัขององคก์ารควรแสดง
ถึงความผูกพนัเพื่อให้เกิดเป้าหมายการปฏิบติังานสูง ซ่ึงก็คือผลผลิตสูง คุณภาพสูง ตน้ทุนต ่า ส่ิง
เหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัสมาชิกทุกคนในองคก์าร  

 Stringer (2002: 10-11) ไดก้ล่าวถึง บรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น คือ 
 1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การสนองตอบความรู้สึกของบุคลากรว่ามีการจดัการ
และมีการระบุหนา้ท่ี และความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน ระดบัโครงสร้างจะมีมากเม่ือพนกังานรู้สึก
ว่าทุกคนทราบภาระ หน้าท่ี การงานของตนเป็นอย่างดี ระดบัโครงสร้างจะมีน้อยเม่ือพนกังานมี
ความสับสนในภาระหนา้ท่ีของตน 
 2. มาตรฐาน (Standard) หมายถึง การวดัถึงความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความกดดนัในการปรับปรุง
การปฏิบติังานในองคก์ารและระดบัของความภาคภูมิใจของบุคลากรวา่มีการท างานท่ีดี การมีระดบั
มาตรฐานสูง หมายถึงการท่ีบุคลากรคอยหาแนวทางท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ระดบั
มาตรฐานท่ีต ่าจะแสดงถึงการมีความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังานในระดบัต ่าของบุคลากร 
 3. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การสนองตอบความรู้สึกของบุคลากรถึงการ
เป็นเจา้นายตนเอง และไม่มีการตรวจสอบการตดัสินใจซ ้ าโดยผูอ่ื้น ผูท่ี้รู้สึกถึงความรับผิดชอบใน
ระดบัสูงจะไดรั้บการสนบัสนุนให้แกปั้ญหาดว้ยตนเอง ผูท่ี้รู้สึกถึงความรับผิดชอบในระดบัต ่าจะ
ช้ีใหเ้ห็นถึงความเส่ียงและการทดสอบดว้ยวธีิการใหม่ๆ มีแนวโนม้ท่ีจะถูกท าให ้หมดก าลงัใจ  
 4. การยอมรับ (Recognition)  หมายถึง การท่ีบุคลากรจะรู้สึกไดถึ้งการไดรั้บรางวลัเม่ือ
ท างานได้ดีซ่ึงการวดัน้ีจะมุ่งเน้นไปท่ีการให้รางวลั หรือการต าหนิติเตียนและการถูกลงโทษ
บุคลากร การยอมรับในระดบัสูงบ่งบอกถึงคุณลกัษณะของความสมดุลและความเหมาะสมระหวา่ง
การให้รางวลัและการถูกต าหนิติเตียน การยอมรับในระดบัต ่าหมายถึงการท่ีท างานไดดี้แต่รางวลัท่ี
จะไดรั้บนั้นไม่มีความแน่นอน 
 5. การใหก้ารสนบัสนุน (Support) หมายถึง การสนองตอบความรู้สึกของบุคลากรถึงความ
ไวเ้น้ือเช่ือใจและการใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในองคก์ารซ่ึงมีอยูโ่ดยทัว่ไปในกลุ่มการท างาน 
การสนบัสนุนจะอยู่ในระดบัสูงเม่ือบุคลากรรู้สึกวา่พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีดี และเม่ือ
พวกเขารู้สึกแลว้เขาจะใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเขาตอ้งการท า การสนบัสนุนในระดบัต ่าจะเกิดข้ึนเม่ือ
บุคลากรรู้สึกแยกจากผูอ่ื้นและโดดเด่ียว  
 6. ความผูกพนั (Commitment) หมายถึง การสนองตอบความรู้สึกของบุคลากรถึงความ
ภูมิใจในความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และระดับความผูกพนัของบุคลากรต่อเป้าหมายของ
องค์การการมีความรู้สึกผูกพนัในระดบัสูงจะเก่ียวเน่ืองกบัระดบัการมีความจงรักภกัดีส่วนบุคคล
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อยา่งสูงของบุคลากร การมีความผกูพนัในระดบัต ่าหมายถึงการท่ีบุคลากรรู้สึกไม่สนใจต่อองคก์าร
และเป้าหมายขององคก์าร                        

จากการศึกษา องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารมีความคลา้ยคลึงกนัและมีความแตกต่างกนั
อยู่บา้ง แต่เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในทุกๆองค์การ โดยข้ึนอยู่กบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละองค์การนั้นๆ ซ่ึง
สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 
ตารางที ่2.1 แสดงสรุปองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ดงัน้ี 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
นักวชิาการ 

Kelly 
Aldag 

and Brief 
Timm,Peterson 

and Stevens 
Stringer 

- โครงสร้าง   -  
- มาตรฐาน - - -  
- ความรับผดิชอบ - - -  
- การยอมรับ  - -  
- การใหก้ารสนบัสนุน     
- ความผกูพนั - - -  
- ความเป็นอิสระ   - - 
- โครงสร้างของรางวลัตอบแทน   - - 
- การเปล่ียนแปลงในองคก์าร  - - - 
- ความไวว้างใจ - -  - 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ - -  - 
- เปิดใหมี้การส่ือสารจากบนลงล่าง - -  - 
- รับฟังการส่ือสารจากล่างข้ึนบน - -  - 
- เป้าหมายการปฏิบติังาน - -  - 

 

หมายเหตุ: 1. Kelly  (1980) ท่ีมา: Organizational Behavior. 
     2. Aldag and Brief (1981) ท่ีมา: Managing Organizational Behavior. 
     3. Timm, Peterson and Stevens (1990) ท่ีมา: People at Work: Human Relations in  

Organizations. 
4. Stringer (2002) ท่ีมา: Leadership and Organizational Climate.  
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จากองค์ประกอบบรรยากาศองค์การดังกล่าว ผูว้ิจยัเลือกใช้ องค์ประกอบบรรยากาศ
องคก์ารของ Stringer เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะองคก์รของกรมวิชาการเกษตร ท่ีท าการศึกษาใน
คร้ังน้ี ซ่ึงเป็นองคก์ารในระบบราชการ โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับ ดา้นการใหก้ารสนบัสนุน และดา้นความผกูพนั 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
 พิชาภพ พนัธ์ุแพ (2554: 10-11) ค าจ ากดัความของ ภาวะผูน้ า  ในช่วง 25 ปีท่ีผา่นมา ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของแต่ละบุคคลเพื่อสั่งการให้กลุ่มท ากิจกรรมเพื่อบรรลุ
เป้าหมายท่ีตกลงกนัไว ้  

2. ภาวะผู ้น า หมายถึง อิทธิพลระหว่างบุคคลท่ีแสดงออกโดยสถานการณ์ โดยผ่าน
กระบวนการส่ือสารเพื่อน าไปสู่เป้าหมายหลายอยา่ง หรือเป้าหมายท่ีตั้งข้ึนโดยเฉพาะ   

3.  ภาวะผูน้ า หมายถึง การริเร่ิมและการรักษาความคาดหวงั และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
4. ภาวะผูน้ า หมายถึง อิทธิพลท่ีสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานโดยผ่าน

กระบวนการสั่งการภายในองคก์าร  
5. ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการในการใชอิ้ทธิพลควบคุมการด าเนินกิจกรรมของกลุ่ม

เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้  
6. ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการในการมอบหมายขอ้เสนออนัเป็นค าสั่งท่ีมีความหมาย

โดยก่อใหเ้กิดความพยายามในการบรรลุผลส าเร็จตามขอ้เสนอนั้น  
7. ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีอุทิศตนแก่สังคมและคาดหวงัท่ีจะท าเช่นนั้น  
8. ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพื่อให้เกิดความพยายามด าเนินงานให้

บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม  
9. ภาวะผูน้ า หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นให้เกิดความกระตือรือร้น

อยา่งเตม็ใจท่ีจะบรรลุถึงความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องกลุ่ม (Koontz, O’Donnell and Weihrich) 
10. ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการสั่งการและการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของ

สมาชิกในกลุ่ม 
จากการทบทวนวรรณกรรมมีผูใ้ห้ความหมายและองค์ประกอบของภาวะผูน้ า (อา้งใน 

จุฑามาศ เลาห์จีระกุล, 2554) ดงัน้ี 
 Yukl, Gary (1994: 5) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีมีอิทธิพลของ
ผูน้ าท่ีมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของผูต้าม เช่น ภาวะผูน้ ามีผลต่อการเลือกทางออกส าหรับกลุ่ม
หรือองคก์าร มีผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร ให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีผลต่อแรงจูงใจ
ของผูต้ามท่ีจะไปสู่เป้าหมาย และมีบทบาทต่อการรักษาสัมพนัธภาพระหว่างสมาชิกในองค์การ 
เป็นตน้ 
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Helfetz and Laurie (1997) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีชกัจูงให้
บุคลากรใช้ความพยายามในการท าให้บรรลุเป้าหมายบางประการ โดยผูน้ าท่ีดีจะมีวิสัยทศัน์ของ
องคก์ารในอนาคตและมีความสามารถในการท่ีจะสร้างความกระตือรือร้นเพื่อบรรลุเป้าหมายในหมู่
สมาชิกองคก์าร 
 Schermerhorn, et al. (2000: 287)  ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กรณีเฉพาะของ
บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือสมาชิกในองคก์ารใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีตนตอ้งการ 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎีภาวะ
ผูน้ าแนวใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ มีคุณธรรม มีการกระจายอ านาจ
หรือมีการเสริม สร้างพลงัจูงใจ และกระตุน้ให้ผูต้ามมีภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ  และพฒันาผูต้ามให้เจริญเติบโตไปพร้อมกนั     
แ      องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 Bass (1985) ไดก้ล่าววา่ การจะสามารถวดัหรือตดัสินวา่บุคคลใดเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง
นั้น โดยสังเกตวา่ผูน้ าก่อผลอยา่งไรต่อผูต้าม และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถแบ่งออกได ้ 3 
ประการ ดงัน้ี 

1. การมีบุญบารมี หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใช้อิทธิพลต่อผูต้าม โดยการกระตุน้ทาง
อารมณ์ความรู้ใหค้ลอ้ยตามผูน้ า 

2. การกระตุน้ทางภูมิปัญญา หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าท าให้ผูต้ามนั้นตระหนักไดถึ้ง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน และท าใหผู้ต้ามมองปัญหาไดจ้ากแง่มุมใหม่ๆ 

3. การพิจารณาถึงแต่ละบุคคล หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการให้ การสนบัสนุน การส่งเสริมและ
พฒันาประสบการณ์ของผูต้าม 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556: 252-255)  Bass  and  Avolio (1993) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้ า
แบบเตม็รูปแบบ โดยใชผ้ลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ า ดงัน้ี 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึน
กวา่ ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและ
ศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่มและขององคก์าร จงใจให้
ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มของ
องค์การและสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผู ้น ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผ่าน
องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี  (Idealized Influence or 
Charisma Leadership) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม 
ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพ ศรัทธา ไวว้างใจ ผูน้ าจะมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม
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ผูน้ าสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง 
ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด ประโยชน์แก่
ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การ ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีความ
เช่ือมัน่และเห็นคุณค่าในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะมี
วิสัยทศัน์และแสดงความมัน่ใจรวมถึงช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมาย
ตามวสิัยทศัน์นั้น ส าหรับองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์น้ี เป็นองคป์ระกอบแรก
หรือองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีมีความส าคญัท่ีจะท าใหผู้น้  ากลายเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยา่งแทจ้ริง 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ  (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทาง
ท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา้ทาย
ในเร่ืองานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา ผูน้ าจะมีการ
น าเสนอวิสัยทศัน์ท่ีน่าดึงดูดใจส าหรับอนาคต และจะส่ือสารความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอย่างชดัเจน 
ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายแลวิสัยทศัน์ร่วมกัน ผูน้ าจะแสดงความ
เช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้และมีอนาคตในแง่
บวก บ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
การกระตุน้ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วย
ใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้าม
ให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่มา
แกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ โดย
ผูน้ ามีการคิดและแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้
พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ผูน้  ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล ผูน้ าท า
ให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ า 
จะสร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิแกไ้ข 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง ผูน้ าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท า
ใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู ้
ตามแต่ละคน เพื่อการใหค้  าแนะน าการสนบัสนุน และการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษใน
ความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อผลสัมฤทธ์ิและการเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพ
ของผูต้ามให้สูงข้ึน นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็น
และความตอ้งการ ผูน้ าสนใจในความกงั ของแต่ละบุคคล ผูน้ าจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิผล มีการ
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เอาใจเขามาใส่ใจเรา ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้
ผูต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผู ้
ตามวา่ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุน และการช่วยให้กา้วหนา้ในการท างานท่ีรับผิดชอบหรือไม่
อยา่งไร 
   Avolio et al (2003) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีองคป์ระกอบ 5 แบบ ดงัน้ี 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ทางดา้นคุณสมบติัของผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ านั้นมีการ
รับรู้ในการสร้างความไวว้างใจ และมีมุมมองความคิดท่ีมุ่งมัน่ในการพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน 

2. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ทางดา้นพฤติกรรมของผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ านั้น
สามารถเป็นศูนยร์วมของ ศรัทธา ความเช่ือมัน่ และมุ่งมัน่ในพนัธกิจต่างๆ         

3. การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง  การท่ีผูน้ าจะมีพฤติกรรมในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรง
บนัดาลใจกบัผูต้าม กระตุน้จิตวญิญาณของผูต้าม 

4. การกระตุน้ทางปัญญา  หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญหา
ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานเพื่อใหผู้ต้ามหาแนวทางใหม่ๆมาแกไ้ขปัญหา 

5. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคลากรใน
ฐานะเป็นผูน้ าท่ีมีการการดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 

จากการศึกษา องคป์ระกอบภาวะผูน้ ามีความคลา้ยคลึงกนัและมีความแตกต่างกนัอยูบ่า้งแต่
เป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นทุกๆองคก์าร โดยข้ึนอยูก่บัลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ารนั้นๆ ซ่ึงสามารถสรุป
ได ้ดงัน้ี 
 
ตารางที ่2.2  แสดงสรุปองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า ดงัน้ี 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
นักวชิาการ 

Bass Bass  and  Avolio Avolio et al 
- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ -   
- การสร้างแรงบนัดาลใจ    
- การกระตุน้ปัญญา    
- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    
- การมีบุญบารมี  - - 

 

หมายเหตุ:  1. Bass (1985)  ท่ีมา: Leadership and performance beyond expectations. 
  2. Bass  and  Avolio (1993)  ท่ีมา: Transformational leadership and organizational 
culture. 
  3. Avolio et al (2003)  ท่ีมา: Leadership models, methods, and applications. 
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 จากองคป์ระกอบภาวะผูน้ าดงักล่าว ผูว้ิจยัเลือกใช ้องคป์ระกอบภาวะผูน้ าของ  Bass  and  
Avolio เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะองคก์รของกรมวิชาการเกษตร ท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
องคก์ารในระบบราชการ โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัค่าตอบแทน 
จากการทบทวนวรรณกรรมมีผูใ้ห้ความหมายและองคป์ระกอบของค่าตอบแทน (อา้งใน 

ษมาภรณ์ ลอ้มทองและคณะ, 2551) ดงัน้ี 
Milkovich and Newma (1990: 3) ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายท่ี

องค์การจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ในรูปแบบของส่ิงของหรือรางวลั ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน การบริการท่ีจบั
ตอ้งไดแ้ละผล ประโยชน์ท่ีลูกจา้งจะไดรั้บจากการท างาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการ
จา้งงาน 

Mondy, Noe and Premeaux (1999: GI-2)  ให้ความหมายวา่ ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลั
ตอบแทนทั้งหมดท่ีบุคลากรจะไดรั้บ โดยการแลกเปล่ียนกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ยค่าจา้ง 
เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจและผลประโยชน์อ่ืนๆ 

วรารัตน์ เขียวไพรี (2550: 1-3)  ให้ความหมายวา่ ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัทั้งหมดท่ี
องคก์ารจ่ายใหก้บับุคลากรในรูปแบบต่างๆ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ค่านายหนา้ สวสัดิการ ท่ี
อยูอ่าศยั การรักษาพยาบาล วนัหยุด วนัลา ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน และความกา้วหน้าใน
อาชีพซ่ึงสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

องค์ประกอบของค่าตอบแทน 
 Gomez-Mejia, Balkin and Cardy (1998: 329) ไดก้ล่าววา่ ค่าตอบแทนสามารถแบ่งออกได ้
3 แบบดว้ยกนั ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนพื้นฐาน หมายถึง การจ่ายเงินตามอตัราท่ีมีรูปแบบแน่นอนเป็นประจ าเพื่อ
ตอบแทนการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงอาจจ่ายใหเ้ป็นเงินเดือน หรือค่าจา้ง  

2. ค่าตอบแทนแบบจูงใจ หมายถึง การให้รางวลัตอบแทนกบัผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี โดย
ก าหนดอตัราการจ่ายให้สัมพนัธ์โดยตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคนตามงานท่ีได ้
นอกเหนือไปจากค่าจา้งพื้นฐานท่ีไดรั้บ 

3. ผลประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง การให้รางวลัแก่บุคลากร โดยเป็นผลท่ีไดจ้ากการจา้งงาน
และการด ารงต าแหน่งภายในองค์การ เพื่อบุคลากรมีความมัน่คงและเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน 

Mondy and Noe (2005) แบ่งองคป์ระกอบของ ค่าตอบแทนในรูปแบบ ค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินกบัไม่ใช่ตวัเงิน ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงิน ประกอบดว้ย  
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1.1 ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินโดยตรง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้งได้รับจาก
นายจา้ง ได้แก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั (Bonus) ค่านายหน้า (Commission) ซ่ึงเป็นค่าตอบแทน
พิเศษตามผลงาน ค่าคุณวุฒิ หรือประสบการณ์ ค่าท างานล่วงเวลา ค่าท างานตามกะและค่าพาหนะ
ขนส่ง 

      1.2  ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินทางออ้ม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บตามท่ี
กฎหมายก าหนด ไดแ้ก่ การประกนัสังคมและการประกนัการวา่ง รวมทั้งค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจดั
ให้แก่พนักงาน ในช่วงวนัหยุดตามประเพณี วนัหยุดพักผ่อน วนัลาป่วย ลาคลอดบุตรและ
ผลประโยชน์อ่ืน ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต เงินบ าเหน็จบ านาญ การทุพพลภาพ 
สวสัดิการ อาหารกลางวนั  เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั ศูนยดู์แลเด็ก เงินช่วยเหลือบุตร และค่าเล่าเรียนบุตร 

2. ค่าตอบแทนไม่ใช่รูปของตวัเงินประกอบดว้ย 
2.1 ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีมีการใชท้กัษะการท างานท่ีหลากหลาย

มีการก าหนดแนวทางการปฏิบติังาน มีความส าคญั มีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง การมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นและก าหนดวตัถุประสงค์ของงานและการมีขอ้มูลยอ้นกลบัสามารถเสนอขอ้คิดเห็น 
ปัญหาและแนวทางแกไ้ขการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ 

2.2 ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ได้แก่ นโยบายท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหารและพนักงานมี
ความสามารถความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานท่ีสะดวกสบาย ความยืดหยุน่ใน
การท างานทั้งดา้นของเวลา การติดต่อส่ือสารและการก าหนดชัว่โมงการท างาน 
 การบริหารค่าตอบแทนจะต้องก าหนดองค์ประกอบของค่าตอบแทนภายในองค์การ 
หน่วยงาน และการจ่ายเป็นรายบุคคลเพื่อช่วยลดอตัราการหมุนเวียนงาน ลดอตัราการขาดงาน เพิ่ม
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและผลการปฏิบติังานดีข้ึนโดยมีปัจจยัสภาพแวดลอ้มทั้งภายใน
และภายนอก เขา้มามีส่วนส าคญัในการก าหนดองค์ประกอบค่าตอบแทนในรูปของตวัเงิน และ
ไม่ใช่ตวัเงิน ดงัน้ี 
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องค์ประกอบค่าตอบแทนของมอนดีแ้ละโนว์ 
 
 

ค่าตอบแทน 

       

  ตัวเงิน  ไม่ใช่ตัวเงิน   

       

ทางตรง  ทางอ้อม  งาน  ส่ิงแวดล้อม 
ของงาน 

- ค่าจา้ง 
- เงินเดือน 
- ค่า  
   นายหนา้ 
- โบนสั 

 กฎหมายก าหนด 
- ความปลอดภยั 
- การประกนัวา่งงาน 
- ค่าชดเชย 
องค์การก าหนด 
- ช่วงเวลาท่ีไม่ได ้
   ท างาน 
- ผลประโยชน์ดา้น 
   สุขภาพ 
- สวสัดิการพนกังาน 

 - งานมีการใช ้
  ทกัษะหลากหลาย 
-งานมีความส าคญั 
-งานมีโอกาส 
  กา้วหนา้ 
-การมีส่วนร่วม 
-การมีขอ้มูล 
  ยอ้นกลบั 

 - นโยบายเหมาะสม 
- ค่าตอบแทนท่ี 
  เพียงพอด ารงชีพ 
- เพื่อนร่วมงาน/ทีมงาน 
- ต าแหน่งงานเหมาะสม 
- สภาพการปฏิบติังาน 
  ท่ีสะดวกสบาย 
- ความยดืหยุน่ใน 
  การปฏิบติังาน 

 

ภาพประกอบที ่2.1  องคป์ระกอบค่าตอบแทนของมอนด้ีและโนว ์
ทีม่า: การบริหารค่าตอบแทน (วรารัตน์ เขียวไพรี, 2550) 
 

Milkovich and Newman  (2005: 7-12) ไดก้ล่าววา่ ค่าตอบแทน สามารถแบ่งออกได ้ดงัน้ี 
1. ค่าตอบแทนรวม หมายถึง  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน  และผลประโยชน์ท่ีตอบแทนอ่ืนๆ  
2. ค่าตอบแทนท่ีได้รับสัมพนัธ์กับงาน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับจากการ

ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมตามสถานะท่ีปฏิบติัอยู ่ 
จากการศึกษา องคป์ระกอบค่าตอบแทนมีความคลา้ยคลึงกนัและมีความแตกต่างกนัอยูบ่า้ง 

แต่เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในทุกๆองคก์าร โดยข้ึนอยู่กบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ารนั้นๆ ซ่ึงสามารถ
สรุปได ้ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.3  แสดงสรุปองคป์ระกอบของค่าตอบแทน ดงัน้ี 

องค์ประกอบของค่าตอบแทน 
นักวชิาการ 

Gomez-Mejia, 
 Balkin and Cardy 

Mondy  
and  Noe 

Milkovich  
and Newman 

- ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน -  - 
- ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน -  - 
- ค่าตอบแทนรวม - -  
- ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสัมพนัธ์กบังาน - -  
- ค่าตอบแทนพื้นฐาน  - - 
- ค่าตอบแทนแบบจูงใจ  - - 
- ผลประโยชน์เก้ือกลู  - - 

 

หมายเหตุ:   1. Gomez-Mejia, Balkin and Cardy, (1999) ท่ีมา: Human Resources.  
  2. Mondy and Noe (2005) ท่ีมา: Human resource management. 
  3. Milkovich and Newman (2005)  ท่ีมา: Compensation. 

 
จากองค์ประกอบค่าตอบแทนดังกล่าว ผูว้ิจ ัยเลือกใช้ องค์ประกอบค่าตอบแทนของ  

Mondy and  Noe เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะองคก์รของกรมวิชาการเกษตร ท่ีท าการศึกษาในคร้ัง
น้ี ซ่ึงเป็นองค์การในระบบราชการ โดยแบ่งออกเป็น 2  ดา้น ดงัน้ี ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
และดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 

2.1.4 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรมมีผูใ้ห้ความหมายและองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร (อา้งใน จุฑามาศ เลาห์จีระกุล, 2554) ดงัน้ี                                                   
Organ (1987) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของ

บุคลากรท่ีเกิดข้ึนไดจ้ากตวัของบุคลากรเอง ซ่ึงองคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวใ้ห้ปฏิบติั แต่เป็นพฤติกรรม
ท่ีบุคลากรเต็มใจปฏิบติัเพื่อองค์การ โดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนหรือส่งผล
ต่อองคก์าร  

Johns (1996) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีไม่ได้ก าหนดไว้ในงาน แต่เป็นพฤติกรรมของบุคลากรท่ีส่งเสริมให้องค์การมี
ประสิทธิภาพ 
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Newstrom and Davis (1997)  ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมทางสังคมท่ีบุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมอย่างชัดเจน มีความสมคัรใจท่ีจะ
ปฏิบัติงาน  เพื่อช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ส่งผลให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

Hellriegel and Slocom (2004)  ใหค้วามหมายวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากหน้าท่ีการปฏิบัติงานท่ีท าอย่างเป็นทางการ แต่เป็น
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อการยอมรับและภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 Organ (1990) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การไว ้ 5 องค์ประกอบ
ดว้ยกนั ดงัน้ี 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นดว้ยความสมคัรใจในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน เช่น การเขา้ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานในทันทีเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน หรือการปฏิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่
สามารถปฏิบติังานได ้การแนะน าบุคลากรใหม่เก่ียวกบัวิธีการใช้วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ต่างๆ ในการปฏิบติังาน ตลอดจนการให้อุปกรณ์หรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีจ  าเป็นแก่เพื่อนร่วมงานท่ี
ขาดแคลน 
 2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy)  หมายถึง พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นก่อนท่ีจะ
กระท าส่ิงใด เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหากระทบกระทัง่ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในภายหลงั 
เน่ืองจากการปฏิบติังานนั้นทุกคนในองค์การตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ท าให้การกระท าและ
การตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจจะมีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนได ้ดงันั้น ในการปฏิบติังานนั้นจึงควร
ให้ความสนใจ เอาใจใส่ความรู้สึก หรือความตอ้งการของผูอ่ื้นดว้ย เช่น การเคารพสิทธิและความ
ต้องการของเพื่อนร่วมงานในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ในองค์การ ซ่ึงรวมถึงการ
ปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนก่อนท่ีจะมีการด าเนินการเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ ในการ
ปฏิบติังานวา่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของคนอ่ืนหรือไม่ 
 3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมบุคคลท่ีแสดงออก
ถึงการมีความอดทนอดกลัน่ต่อความยากล าบาก ความคบัขอ้งใจ ความผดิหวงั ความเครียด ความไม่
สะดวกสบาย หรือความกดดนัต่างๆ ซ่ึงอาจเกิดข้ึนได ้การปฏิบติังานดว้ยความสุขุมและอดทน โดย
ไม่บ่นวา่หรือแสดงความไม่พอใจ ถึงแมว้า่ในบางคร้ังบุคคลมีสิทธิท่ีจะเรียกร้องหรือร้องทุกข ์เพื่อ
ขอความเป็นธรรม แต่เน่ืองจากการร้องทุกขใ์นบางเร่ืองท่ีไม่มีความจ าเป็นนั้นจะเป็นการเพิ่มภาระ
ให้กบัผูบ้ริหารและท าให้เกิดการโตเ้ถียงกนัยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น 
บุคคลจึงตอ้งมีความอดทนอดกลั้นดว้ยความเตม็ใจเพื่อผลประโยชน์ส่วนร่วม 
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 4. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีมี
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ นโยบายขององค์การด้วยความเคารพ โดยมีความซ่ือสัตย์ในการ
ปฏิบติังาน และการรักษาเวลา ยกตวัอยา่งเช่น การติดตามข่าวสารภายในองคก์าร การสนใจท่ีจะเขา้
ร่วมประชุม การร่วมอภิปรายในหัวขอ้ต่างๆ การเก็บรักษาความลบัขององค์การ และรวมถึงการ
แสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมต่อการปรับปรุงพฒันากระบวนการปฏิบติังานของ
องคก์าร 
 5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีการ
แสดงออกถึงความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การ โดยท่ีมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อท่ีจะช่วยเหลือและใหค้วามร่วมมือ เพื่อปรับปรุงพฒันาองคก์าร การักษาความสะอาด  การรักษา
ดูแลทรัพยสิ์นขององคก์าร การใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆอยา่งคุม้ค่า การปฏิบติังานในหนา้ท่ีของ
ตนจนเสร็จแมว้า่จะตอ้งท านอกเหนือเวลางานปกติก็ตาม ไม่ใชเ้วลาในการท่ีจะตอ้งปฏิบติังานไปใช้
ในกิจธุระส่วนตวั 
 Graham (1991) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สามารถแบ่งออกได ้
3 แบบดว้ยกนั ดงัน้ี 
 1. ความจงรักภกัดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกถึงความจงรักภกัดี
ต่อผูน้ าองคก์ารและต่อองคก์ารโดยรวม 
 2. การเคารพเช่ือฟังองค์การ หมายถึง  พฤติกรรมท่ีบุคลากรมีการปรับตัวให้เข้ากับ
โครงสร้างขององคก์ารรายละเอียดของงาน และนโยบายดา้นบุคลากร 
 3. การมีส่วนร่วมในองค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกโดยการให้ความ
สนใจในกิจกรรมต่างๆขององคก์าร 

George and Brief (1992) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สามารถ
แบ่งออกได ้5 แบบดว้ยกนั ดงัน้ี 

1. การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรมีการช่วยเหลือสมาชิกใน
องค์การให้บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน รวมทั้งมีการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทีมีภาระมาก
เกินไป 

2. การเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรในองค์การพยายาม
เผยแพร่องคก์ารออกสู่สังคมในดา้นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

3. การใหค้  าแนะน าในเชิงสร้างสรรคแ์ก่องคก์าร หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์าร
มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีการคิดคน้นวตักรรมส่ิงใหม่ๆใหก้บัองคก์าร 

4. การปกป้ององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรมีการปกป้องหรือ
คุม้ครองชีวติและทรัพยสิ์นขององคก์ารหรือสมาชิกในองคก์าร 
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5. การพฒันาตนเอง หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์าร สมคัรใจในการพฒันาทกัษะ
ความรู้และความสามารถเพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดดี้ข้ึน 

Podsakoff and Mackenzie (1994) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
สามารถแบ่งออกได ้3 แบบดว้ยกนั ดงัน้ี 

1. ความช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรในองค์การให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเม่ือมีปัญหาในการปฏิบัติงาน การให้ค  าแนะน ากับบุคลากรใหม่ มีความเข้าใจเพื่อน
ร่วมงาน 

2. ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์ารเอาใจใส่งานขององค์การ สร้าง
ช่ือเสียงให้กบัองค์การ ให้การสนบัสนุน ให้ขอ้มูลกบัเพื่อนร่วมงาน และมีความสนใจในการเขา้
ร่วมประชุม 

3. ความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์ารไม่แสดงอาการบ่น หรือ
เรียกร้องในเร่ืองท่ีไม่ส าคญั มองขา้มขอ้บกพร่องของเพื่อนร่วมงาน 

จากการศึกษา องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความคลา้ยคลึงกนั
และมีความแตกต่างกนัอยูบ่า้ง แต่เป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นทุกๆองคก์าร โดยข้ึนอยูก่บัลกัษณะเฉพาะของแต่
ละองคก์ารนั้นๆ ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 

ตารางที ่2.4  แสดงสรุปองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัน้ี 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององค์การ 

นักวชิาการ 

Organ Graham 
George 

and Brief 

Podsakoff 
and 

Mackenzie 
- พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  -   
- พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  - - - 
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  - -  
- พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี  - - - 
- พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ   -  
- การเผยแพร่ไมตรีจิตขององคก์าร - -  - 
- การใหค้  าแนะน าในเชิงสร้างสรรค์ - -  - 
- การปกป้ององคก์าร - -  - 
- การพฒันาตนเอง - -  - 
- ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร -  - - 
- การเคารพเช่ือฟังองคก์าร -  - - 
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หมายเหตุ:  1 Organ (1990) ท่ีมา: Organizational Citizenship Behavior. 
 2. Graham (1991)  ท่ีมา: An Essay on Organizational Citizenship Behavior. 
 3. George and Brief (1992) ท่ีมา: A.P.Feeling good-doing good. 
 4. Podsakoff and Mackenzie (1994)  ท่ีมา: Organizational Citizenship Behaviors. 

 
จากองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดังกล่าว ผูว้ิจ ัยเลือกใช ้

องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของ  Organ  เพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะ
องค์กรของกรมวิชาการเกษตร ท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นองค์การในระบบราชการ โดยแบ่ง
ออกเป็น  5  ดา้น ดงัน้ี ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ดา้น
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี และด้านพฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ 

2.1.5 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังาน (Performance)  เม่ือมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานสูง ถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดี ถือวา่ประสิทธิภาพ
การท างานต ่า  

จากการทบทวนวรรณกรรมมีผูใ้ห้ความหมายและองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน (อา้งใน มณฑป ผลาสินธ์ุ, 2552) ดงัน้ี  

Petersen  and  Plowman (1953)  ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง 
การลดต้นทุนในการผลิต คุณภาพและความสามารถในการผลิตและการด าเนินงาน เพื่อท่ีจะ
สามารถผลิตสินคา้และบริการ ใหมี้ปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการและเหมาะสม 

Millett (1954: 4) ให้ความหมายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ผลจากการ
ปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังาน 

Zeleanick and Others (1958) ให้ความหมายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้นจะดี
หรือไม่ดี ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน เพื่อให้มีการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

Herbert A. Simon (1960: 180-181) ให้ความหมายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง การพิจารณาถึงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการ
น าเขา้กบัผลผลิตท่ีไดรั้บออกมาและถา้เป็นการบริหารราชการและองคก์ารของรัฐก็ให้เพิ่มความพึง
พอใจของผูรั้บบริการ 

Good (1972) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถท่ีจะ
ท าให้เกิดความส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย โดยการใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยก็สามารถท าให้งาน
ส าเร็จลุล่วงไปไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 
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 Harrington Emerson (1913) ได้กล่าวว่า หลักการท างานท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน จากหนงัสือ “The Twelve Principles of Efficiency” สามารถแบ่งออกได ้12 ประการ 
ดว้ยกนั ดงัน้ี 

1. ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน หมายถึง การท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการ
ท างานใหก้ระจ่าง ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงส่ิงท่ีตอ้งการเพื่อลดความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน 

2. ใชห้ลกัการเหตุผลทัว่ไป หมายถึง ใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไป
ไดข้องงาน ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความสามารถสร้างความแตกต่างโดย คน้หาความรู้และค าแนะน า
ใหม้ากเท่าท่ีท าได ้

3. ค าแนะน าท่ีดี หมายถึง ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง ผูบ้ริหารต้องการ
ค าแนะน าจากบุคคลอ่ืน 

4. วินยั หมายถึง รักษาระเบียบวินยัในการท างาน ผูบ้ริหารควรก าหนดองค์การเพื่อให้
พนกังานเช่ือถือตามกฎและวนิยัต่างๆ 

5. ความยติุธรรม หมายถึง การปฏิบติังานดว้ยความยุติธรรม ผูบ้ริหารควรให้ความยุติธรรม
และความเหมาะสม 

6. มีขอ้มูลท่ีเช่ือถือไดเ้ป็นปัจจุบนั ถูกตอ้งและแน่นอน หมายถึงการท างานตอ้งเช่ือถือไดมี้
ความฉบัพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไวเ้ป็นหลกัฐาน 

7. ความฉับไวของการจดัส่ง หมายถึง งานควรมีลกัษณะแจง้ให้ทราบถึงการด าเนินงาน
อยา่งทัว่ถึงผูบ้ริหารควรใชก้ารวางแผนตามหลกัวทิยาศาสตร์ส าหรับ แต่ละหนา้ท่ีเพื่อให้องคก์ารท า
หนา้ท่ีไดอ้ยา่งราบร่ืนและบรรลุจุดมุ่งหมาย 

8. มาตรฐานและตารางเวลา หมายถึง งานเสร็จทนัเวลา ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาวิธีการท างาน
และก าหนด เวลาท างานส าหรับแต่ละหนา้ท่ี 

9. สภาพมาตรฐาน หมายถึง ผลงานได้มาตรฐาน ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้มให้ดี  
การ 10. การปฏิบติัการท่ีมีมาตรฐาน หมายถึง การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได ้
ผูบ้ริหารควรรักษารูปแบบมาตรฐานของวธีิการปฏิบติัท่ีดี 

11. มีค  าสั่งการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานระบุไว ้หมายถึง ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็น 
เคร่ืองมือในการสอนงานได ้ผูบ้ริหารตอ้งระบุการท างานท่ีมีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

12. การให้รางวลัท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถึง ให้บ าเหน็จแก่งานท่ีดี ผูบ้ริหารควรให้รางวลั
พนกังานส าหรับการท างานท่ีเสร็จสมบูรณ์ 

Steers (1970) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีปัจจยัของการปฏิบติังานท่ีดี
สามารถแบ่งออกได ้ 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตวั หมายถึง การก าหนดสมรรถนะของบุคลากรในการ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร   



27 
 

 
 

2. ความชดัเชนของบทบาทและการยอมรับ หมายถึง การยอมรับของบุคคลเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

3. ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น หมายถึง การปฏิบติังานให้บรรลุถึงเป้าหมายใน
การปฏิบติังานนั้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมมีผูใ้ห้ความหมายและองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน (อา้งใน สายฝน กลา้เดินดง, 2551) ดงัน้ี 

Petersen  and  Plowman (1989) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้4 ประการ 
ดงัน้ี 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานจะตอ้งมีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจ ผลของการ
ปฏิบติังานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากน้ียงัมีผลการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพควร
ก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ผลงานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงานโดยผลงานท่ีปฏิบติัได้มีปริมาณงานท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือ ตาม
เป้าหมายท่ีองคก์ารวางไวแ้ละควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

3. เวลา (Time) หมายถึง เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานนั้นจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้ง 
เหมาะสมกบังานมีความทนัสมยั และมีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) หมายถึง ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะกบังานและ
วธีิการโดยลงทุนใหน้อ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ี
ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 จากการศึกษา องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความคล้ายคลึงกนัและมี
ความแตกต่างกนัอยู่บา้ง แต่เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในทุกๆองค์การ โดยข้ึนอยู่กบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละ
องค์การนั้นๆ ผูว้ิจยัเลือกใช้ องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ  Petersen  and 
Plowman  เพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะองคก์รของกรมวิชาการเกษตร ท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึง
เป็นองคก์ารในระบบราชการ โดยแบ่งออกเป็น  4 ดา้น ดงัน้ี ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 
 
2.2  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง บรรยากาศองค์การ ภาวะ
ผูน้ าค่าตอบแทน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา กรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบวา่มีงานวจิยัท่ีไดศึ้กษาไว ้ดงัน้ี 
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1. ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
อลงกต จิตตป์ราณี (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ในองค์การของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจงัหวดันครปฐม 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาด
ยอ่ม (SMEs) ในเขตจงัหวดันครปฐม จ านวน 192,415 คน โดยใช้การค านวณของ Taro Yamane 
(1967) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งได ้จ  านวน 400 คน จากการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การแตกต่างกัน คือ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับ
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างานและอตัราเงินเดือน  
 พระมหานพดล สีทอง (2554) ได้ศึกษา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
บุคลากร กรณีศึกษา ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวง
สาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา  คือ บุคลากรส านักนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 
จ านวน 300 คน เป็นผูใ้ห้ขอ้มูล จากการวิจยัพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ ระดบัเงินเดือนและระยะเวลา
การปฏิบติังานแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 

พิชชา ศุภเสถียร (2555) ไดศึ้กษา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร 
กรณีศึกษา บริษทั ไฟร์เทรดเอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั และกลุ่มบริษทัในเครือ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั จ  านวน 171 คน เป็นผูใ้หข้อ้มูล จากการวิจยัพบวา่ เพศ อาย ุ
แตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา อายงุาน และรายได ้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่
แตกต่างกนั 
 รัตนา เล้ียงพานิชย ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการของส านกังานคณะกรรมการการเลือกตั้ง ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษา คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของส านักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง เฉพาะผูท่ี้
ปฏิบติังานในส่วนกลาง จ านวน 672 คน โดยใช้การค านวณของ Taro Yamane (1967) ก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่างได ้จ  านวน 251 คน จากการวิจยัพบว่า เพศ รายได้ อายุงาน สามารถร่วมกนั
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือของพนักงานระดบั
ปฏิบติัการไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในส่วนของ ปัจจยัส่วนบุคคล อายุ สามารถร่วมกนัพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการส านึกในหนา้ท่ีของพนกังานระดบัปฏิบติัการได้
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของ
บุคลากรใน บริษทั เมืองโบราณ จ ากดั ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของบริษทั เมือง
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โบราณ จ ากดั จ  านวน 677 คน โดยใชก้ารค านวณของ Taro Yamane (1967) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
ร้อยละ 95 ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดจ้  านวน 251 คน จากการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น 
เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ รายได ้ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร   
 
ตาราง 2.5  แสดงค่าเปรียบเทียบ ปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ

สถิติท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี  
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

นักวจัิย 

อลงกต 
จิตต์ปราณ ี

พระมหา
นพดล 
สีทอง 

พชิชา 
ศุภเสถียร 

รัตนา 
เลีย้งพานิชย์ 

ธีรวร์ี 
รุจพงษ์
จันทร์ 

- เพศ      
- อาย ุ      
- อายใุนการปฏิบติังาน -     
- ระดบัการศึกษา    -  
- ต าแหน่งงาน  - - -  
- ระดบัต าแหน่งงาน  - - - - 
- อตัราเงินเดือน      
- สถานภาพการสมรส   -   
- ประสบการณ์ท างาน  - - - - 

 

หมายเหตุ:   คือ   มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
     คือ  ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
   - คือ  ไม่ไดใ้ชปั้จจยัดงักล่าว  
 

2. ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ  
พรตบุตรี จุฑะกนก  (2552) ไดศึ้กษา การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การของขา้ราชการศูนยช่์วยเหลือทางวิชาการพฒันาชุมชนเขต 7 จากการวิจยั
พบว่า เม่ือขา้ราชการท่ีรับรู้ว่าองค์การไดใ้ห้ผลตอบแทนในส่ิงท่ีตอ้งการโดยการสร้างบรรยากาศ
องคก์ารเหล่าน้ีให้ดีข้ึน ขา้ราชการจะมีการรับรู้บรรยากาศในระดบัสูง และจะแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีเพิ่มสูงข้ึนดว้ยเช่นกนั 
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ชนาพร ขนัส าลี (2553) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงปฏิบติังานอยูท่ี่ส านกังานพระราม 3 จ านวน 1,500 คน คน โดยใชก้ารค านวณ
ของ Taro Yamane (1967) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งได ้จ  านวน 315 คน จากการวิจยัพบวา่ ปัจจยั
ส่วนบุคคลในดา้นต าแหน่งงาน มีความสัมพนัธ์กบัความเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ ในส่วนของความคิดเห็นต่อบรรยากาศในทุกด้าน มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

เมตตา คงหอม (2555) ไดศึ้กษา บรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพนักงานบริษทัในเครือกลุ่มเจริญสิน ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังานของ
พนกังานบริษทัในเครือกลุ่มเจริญสิน จ านวน 418 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั จ  านวน 205 คน 
จากการวจิยัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือเจริญสิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของ
บุคลากรใน บริษทั เมืองโบราณ จ ากดั ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของบริษทั เมือง
โบราณ จ ากดั จ  านวน 677 คน โดยใชก้ารค านวณของ Taro Yamane (1967) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
ร้อยละ 95 ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างได้จ  านวน 251 คน จากการวิจยัพบว่า ปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05
ผล 3.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 

วิมลรัตน์ ครองมงคล (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ า บรรยากาศองคก์ารและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ หน่วยงานราชการแห่ง
หน่ึง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานของหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน  280 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและ
มอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ได้ จ  านวน 162 คน จากการวิจยัพบว่า ผูบ้งัคบับญัชา
ขา้ราชการในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง มีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัสูง ระดบับรรยากาศของ
องค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง
มาก และผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ในส่วนของภาวะผูน้ าและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารสามารถอธิบายผลการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง ไดอ้ยา่ง
มีนยัส าคญัระดบั 0.01 

ชาญวุฒิ วงศ์กาฬสินธ์ุ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าท่ีมีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา สถาบนัการเงินเฉพาะกิจของรัฐ 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของสถาบนัการเงินเฉพาะกิจของรัฐ โดยมี
ท่ีตั้งท าการในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือซ่ึงเป็นสถาบนัการเงินเฉพาะกิจของรัฐ เพียง 4 แห่ง 
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ไดแ้ก่ ธนาคารออมสิน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
และธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย จ านวน 5,424 คน โดยใช้
การค านวณของ Taro Yamane (1967) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งได ้จ  านวน 373 คน จากการวิจยั
พบวา่พนกังานมีความเห็นดว้ยอยา่งยิ่งต่อพฤติกรรมดา้นการให้ความร่วมมือ และดา้นความอดทน
อดกลั้น ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ในส่วน
ของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มีผล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด 

4. ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัค่าตอบแทน 
อมัรา สาโหมด (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จากการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความปลอดภยัในการท างาน ดา้นนโยบายขององคก์าร ความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
นิคมอุตสาหกรรมบางปูและอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ยุวดี ศิริยทรัพย ์(2553) ไดศึ้กษา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างได้ จ  านวน 395 คน จากการวิจยัพบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จากการวิจยัพบวา่ 
พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุสายงานรับผดิชอบ และประเภทบุคลากร ต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ตวัแปรพยากรณ์ท่ีสามารถท านายพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นผลตอบแทน 

5. ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ชมพเูนกข ์ศพัทศรีครินทร์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศ

องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานในบริษทั คาวาซากิ มอเตอร์ 
เอน็เตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานชาวไทยของบริษทั วา
ซากิ มอเตอร์ เอ็นเตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากดั โรงงานระยอง จ านวน 1,876 คน โดยใช้การ
ค านวณของ Taro Yamane (1967) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งได ้จ  านวน 330 คน จากการวิจยัพบวา่ 
ในส่วนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนั้น พนักงานท่ีมีอายุงาน ต าแหน่งงาน
แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
บรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน  

ชีวภาส ทองปาน (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพนักงานในบริษทั ผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
พนกังานทุกระดบัในบริษทั ผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง เฉพาะในส่วนของพนกังานประจ าโดยไม่
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รวมพนกังานรับช่วงต่องาน (Subcontract) จ  านวน 300 คน โดยใชก้ารค านวณของ Taro Yamane 
(1967) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างได้ จ  านวน 171 คน จากการวิจยัพบว่า พนักงานในบริษทั ผลิต
วสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
ดี ได้แก่ ด้านการค านึงถึงผูอ่ื้น ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความร่วมมือและด้านความ
ส านึกในหนา้ท่ีและในส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให้ความช่วยเหลืออยู่
ในระดบัปานกลาง 

ชุติมา คุณนะ (2556) ไดศึ้กษา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังาน
มหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานของมหาวิทยาลยัราชภฎั
เพชรบุรีท่ีไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานมาแลว้อย่างน้อย 1 ปีจ านวน 296 คน โดยใช้การ
ค านวณของ Taro Yamane (1967) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งได ้จ  านวน 170 คน จากการวิจยัพบวา่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี อยูใ่นระดบัสูง 
ทั้งในดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ดา้นความรับผิดชอบให้ความร่วมมือ 
และดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ยกเวน้ดา้นความอดทนอดกลั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

6. ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สายฝน กลา้เดินดง (2551) ได้ศึกษาเร่ือง การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องคก์าร เพื่อการพฒันาไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ กลุ่มคนท่ีมี
อายุระหวา่ง 18-29 ปี ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน  400 คน จากการวิจยัพบวา่ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร เจเนอ
เรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษา คือ บุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัเจา้หน้าท่ีของ บริษทั ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
โดยไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแทจ้ริง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณได ้384 คน จากการ
วิจยัพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมเคมี บริการและอ่ืนๆ ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์   
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2.3 งานเอกสารอืน่ๆทีเ่กีย่วข้อง 

 ประวตัิความเป็นมาและหน่วยงานในกรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ประวตัิความเป็นมาของกรมวชิาการเกษตร 
กรมวชิาการเกษตรไดรั้บการสถาปนาข้ึนเป็น หน่วยงานหน่ึงในสังกดักระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ เม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2515 แต่ก่อนท่ีจะ มาเป็นกรมวิชาการเกษตรในปัจจุบนั หน่วยงานน้ีมี 
ประวติัความเป็นมาท่ียาวนาน นบัยอ้นหลงัไปเม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน 2446 ไดมี้การจดัตั้งกรมช่าง
ไหมข้ึนในกระทรวงเกษตราธิการ ซ่ึงถือเป็นการก าเนิดกรมวชิาการเกษตร  

พ.ศ. 2449  เปล่ียนช่ือกรมช่างไหม เป็น กรมเพาะปลูก  
พ.ศ. 2474  เปล่ียนช่ือกรมเพาะปลูก เป็น กรมตรวจกสิกรรม  
พ.ศ. 2476  เปล่ียนช่ือกรมตรวจกสิกรรม เป็น กรมเกษตร  
พ.ศ. 2478  เปล่ียนช่ือกรมเกษตร เป็น กรมเกษตรและการประมง  
พ.ศ. 2484  แยกกรมเกษตรและการประมงเป็น 2 กรม คือ กรมเกษตร และ กรมการประมง  
พ.ศ. 2495  เปล่ียนช่ือกรมเกษตร เป็น กรมการกสิกรรม  
พ.ศ. 2496  ยกฐานะกองการขา้วและการทดลอง ซ่ึงอยูภ่ายใตส้ังกดัของกรมการกสิกรรม 

จดัตั้งเป็นกรมการขา้ว แยกออกมาจาก กรมการกสิกรรม  
พ.ศ. 2497  เปล่ียนช่ือกรมการกสิกรรม เป็น กรมกสิกรรม  
พ.ศ. 2515  รวมกรมการขา้ว กบั กรมกสิกรรม สถาปนาเป็น กรมวชิาการเกษตร 

 
วสัิยทศัน์   
กรมวิชาการเกษตรเป็นองค์กรท่ีเป็นเลิศดา้นการวิจยัและพฒันาดา้นพืช  เคร่ืองจกัรกล

การเกษตร และเป็นศูนยก์ลางรับรองมาตรฐานสินคา้เกษตรดา้นพืชในระดบัสากล  บนพื้นฐานการ
อนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

 
ค่านิยม 
ซ่ือสัตย ์ โปร่งใส  งานวจิยัมีคุณภาพ 
 
วฒันธรรม  
 รักองคก์ร ท างานอยา่งมีเป้าหมาย และมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
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พนัธกจิ 
   1. สร้างและถ่ายทอดองค์ความรู้จากงานวิจัยด้านพืชและเคร่ืองจกัรกลการเกษตร สู่
กลุ่มเป้าหมาย 
               2. ก าหนดและก ากบัดูแลมาตรฐานระบบการผลิตและผลิตพนัธ์ุพืชและปัจจยัการผลิต 
พฒันาระบบตรวจรับรองสินคา้การเกษตรดา้นพืชใหเ้ป็นท่ียอมรับในระดบัสากล  
               3. อนุรักษแ์ละพฒันาการใชป้ระโยชน์จากความหลากหลายทางชีวภาพดา้นพืช แมลง และ
จุลินทรีย ์
               4. ก ากบั ดูแล และพฒันากฎหมายท่ีกรมวชิาการเกษตรรับผดิชอบ 

 
ภารกจิตามกฎหมายจัดตั้งกรม 

4 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 8 ฉ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผน่ดิน พ.ศ. 2534 ซ่ึงแกไ้ขเพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 4) 
พ.ศ. 2543 รัฐมนตรี ว่าการกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ออกกฎกระทรวงฯ พ.ศ. 2557 ให้กรม
วิชาการเกษตร มีภารกิจเก่ียวกบัพืช โดยศึกษา วิจยัและพฒันาพืช เคร่ืองจกัรกลการเกษตร และ
ปัจจัยการผลิต ถ่ายทอดเทคโนโลยีการผลิตพืชสู่ก ลุ่มเป้าหมายทั้ งภาครัฐ เอกชน และ
เกษตรกร บริการวิเคราะห์ ทดสอบ ตรวจสอบ รับรองมาตรฐานสินคา้พืช รวมทั้งให้ค  าแนะน า
เก่ียวกบัดิน น ้ า ปุ๋ย พืช วสัดุการเกษตร ผลผลิต และผลิตภณัฑ์พืช เพื่อยกระดบัมาตรฐานการผลิต
พืชเพื่อพฒันาผลผลิตพืช ให้มีคุณภาพและปลอดภยัต่อผูบ้ริโภคตามมาตรฐานสากล และเพื่อ
ใหบ้ริการการส่งออกสินคา้เกษตรท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐาน 
 

อ านาจหน้าที ่
1. ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการกักพืช กฎหมายว่าด้วยปุ๋ย กฎหมายว่าด้วยพนัธ์ุ

พืช กฎหมายวา่ดว้ยวตัถุอนัตราย กฎหมายวา่ดว้ยการควบคุมยาง กฎหมายวา่ดว้ยการคุม้ครองพนัธ์ุ
พืช และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

2. ศึกษา คน้ควา้ ทดลอง วจิยั และพฒันาวชิาการเกษตรดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัพืช 
3. ใหบ้ริการดา้นการวเิคราะห์ ทดสอบ ตรวจสอบ และรับรองมาตรฐานสินคา้พืช และให้ 

ค าแนะน าเก่ียวกบัเร่ืองดิน น ้า ปุ๋ย พืช วสัดุการเกษตร ผลผลิต และผลิตภณัฑ์พืช การบริการส่งออก
สินคา้เกษตร และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

4. ให้บริการวิชาการ ขอ้มูลข่าวสาร และเทคโนโลยีการเกษตรแก่เจา้หน้าท่ี เกษตรกร 
เอกชนและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

5. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมหรือตามท่ี
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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บทที ่3 

วธิกีารด าเนินการวจิัย 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : กรมวิชาการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เน้ือหาในบทน้ีผูว้จิยัจะกล่าวถึงประเด็นหลกัดงัต่อไปน้ี 

3.1  รูปแบบการวจิยั 
3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3  ขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั 
3.4  เคร่ืองมือการวจิยั 
3.5  การรวบรวมขอ้มูล 
3.6  การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

 
3.1 รูปแบบการวจัิย 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงไดเ้ก็บขอ้มูลการวิจยั 
เดือน มิถุนายน – กรกฎาคม พ.ศ. 2559 โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ซ่ึงไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการประกอบการวิจยัและท า
ให้การวิจัยสามารถครอบคลุมประเด็นท่ีจะท าการศึกษา และตรวจสอบแบบสอบถามโดย
ผูเ้ช่ียวชาญแลว้ทดลองใชก้บัประชากรท่ีใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีก าลงัศึกษา เพื่อทดสอบหาความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม จึงเก็บรวมรวมขอ้มูลจริงจากประชากรท่ีเป็นบุคลากรกรมวชิาการเกษตร  
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร (Population) 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ จ านวนประชากรรวม  8,500 คน  
ทีม่า: กองการเจา้หนา้ท่ีกรมวชิาการเกษตร วนัท่ี 9 พฤษภาคม 2559 
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กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ผูว้ิจยัใช้การค านวณของ Taro Yamane (1967) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 %  
ระดบัความคลาดเคล่ือน 5% ไดข้นาดตวัอยา่ง 383 คน (วชิิต อู่อน้: 2550) 
 

n     =          N 
                 1+Ne2 

n    =   จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
N   =   จ  านวนประชากร 
e    =   ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 0.05 

n     =          N 
                1+Ne2 
n     =         8,500 
            1+(8,500×(0.05)2) 
n     =    383 
 

วธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling plan)    
 ผูว้จิยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportion Stratified Random Sampling) 
ในการสุ่มตวัอยา่งการวจิยั ดงัตาราง ตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่3.1 แสดงค่าการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน ดงัน้ี 
 

รายการ 
จ านวนประชากร 
ทีใ่ช้ในการวจัิย 

(คน)  

ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง  

(คน)  

อตัรา 
(%) 

ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง (คน)  

(Try Out)  
ขา้ราชการ  2,000  90 23  7  
พนกังานราชการ  5,500  248  65  19  
ลูกจา้งประจ า  1,000  45 12  4  

รวม  8,500  383  100  30  
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3.3 ขั้นตอนการด าเนินงานวจิัย 

 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ 
(Secondary Sources) งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรในงานวิจยั เพื่อก าหนดกรอบแนวความคิดใน
การวจิยัและความหมายของตวัแปรใหต้รงตามแนวคิดทฤษฎี 
 2. การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัโดยผูว้ิจยัมีวตัถุประสงค์ท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกรม
วชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
 3. การสร้างแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามจากการสังเคราะห์และพฒันาขอ้
ค าถามจากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

- บรรยากาศองคก์าร 
- ภาวะผูน้ า 
- ค่าตอบแทน 
- พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
- ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 4. น าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีเสร็จเรียบร้อยไปเสนอต่อท่ีปรึกษาโครงการวิจยัเพื่อขอ
ค าแนะน า และตรวจสอบในเบ้ืองต้นว่าแบบสอบถามครอบคลุมเป็นไปตามวตัถุประสงค์และ
ขอบเขตของงานวจิยัหรือไม่ ส านวนภาษาท่ีใชมี้ความเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด 
 5. น าแบบสอบถามไปเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) และน ามาหาดชันีความสอดคลอ้งหรือ  IOC (Item Objective Congruence) 
น าเสนอผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี 
 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประเสริฐ สิทธิจิรพฒัน์        หวัหนา้สาขาวชิาการจดัการทรัพยากรมนุษย์
คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัศรีปทุม 

อาจารยสุ์รี พฤกษท์วศีกัด์ิ   เลขานุการหลกัสูตร วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต 
  สาขาวชิาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

       มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
คุณปิยมาภรณ์  กูกิ้ตติไมตรี   ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล   

บริษทั ไอ.พ.ีเทรดด้ิง จ  ากดั 
 

ในคร้ังน้ีการประเมินค่าดชันีความสอดคลอ้งไดค้่า IOC อยูใ่นช่วง 0.89 – 1.00  ดงัแสดงไวใ้นตาราง
ท่ี 3.2 ดงัน้ี 
 



38 
 

ตารางที ่3.2  แสดงค่าดชันีความสอดคลอ้งไดค้่า IOC ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 

ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม IOC 
บรรยากาศองคก์าร 
ภาวะผูน้ า 
ค่าตอบแทน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

18 
16 
37 
23 
16 

0.89 
1.00 
0.96 
0.99 
0.96 

รวม 110 0.96 
 

6. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาแลว้ไปท าการทดลองใช ้(Try Out) 
กบักลุ่มทดลองซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัในคร้ังน้ี ท่ีมีลกัษณะการท างานคลา้ยคลึงกบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา จ านวน 30 คน 

7. น าข้อมูลท่ีได้จากการทดลองใช้แบบสอบถามมาค านวณหาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นการค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha coefficient) จากการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่พบว่าตวัแปรทุกตวัมีค่าความ
เช่ือมัน่ในการวดัอยูใ่นช่วง 0.907 – 0.964  ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 3.3 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ครอนบาคของแบบสอบถาม ดงัน้ี 

ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม Cronbach’ Alpha 
บรรยากาศองคก์าร 
ภาวะผูน้ า 
ค่าตอบแทน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

18 
16 
37 
23 
16 

0.907 
0.964 
0.958 
0.957 
0.917 

รวม 110 0.941 
  

8. น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 383 คน 
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3.4 เคร่ืองมือการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวกบั บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ า ค่าตอบแทน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยดดัแปลงเพื่อให้
มีความเหมาะสมกบักรอบแนวคิดในการท าวิจยัซ่ึงเป็นรูปแบบขอ้ค าถามปลายปิด (Close ended 
Question) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้
โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Checklist Nominal Scale และ Ordinal Scale ประกอบดว้ย
ค าถามเก่ียวกบั  

- เพศ                         
- อาย ุ                      
- ระดบัการศึกษา    
- ต าแหน่งงาน 
- อตัราเงินเดือน 
ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ จ านวน 18 ข้อโดยลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบ Interval Scale ลกัษณะ Quest: Likert’s Scale ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั
hjjk -   โครงสร้าง      จ านวน   3   ขอ้  (ขอ้ 1-3)  

- มาตรฐาน       จ านวน   3   ขอ้  (ขอ้ 4-6) 
- ความรับผดิชอบ      จ านวน   3   ขอ้  (ขอ้ 7-9)  
- การยอมรับ       จ านวน   3   ขอ้  (ขอ้ 10-12)  
- การใหก้ารสนบัสนุน      จ านวน   3   ขอ้  (ขอ้ 13-15)  
- ความผกูพนั       จ านวน   3    ขอ้  (ขอ้ 16-18) 

(แบบสอบถามท่ีใชใ้นงานวจิยัน้ี ไดอ้า้งอิงมาจาก ศรียา เอียดเสน: 2550) 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า จ  านวน 16 ขอ้ โดยลกัษณะแบบสอบถาม

เป็นแบบ Interval Scale ลกัษณะ Quest: Likert’s Scale ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั 
- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 1-4) 
- การสร้างแรงบนัดาลใจ   จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 5-8) 
- การกระตุน้ปัญญา    จ านวน  4  ขอ้  (ขอ้ 9-12)   
- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 13-16) 

(แบบสอบถามท่ีใชใ้นงานวจิยัน้ี ไดอ้า้งอิงมาจาก พณิชา ปรีชา: 2547) 
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ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัค่าตอบแทน จ านวน 37 ขอ้ โดยลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบ Interval Scale ลกัษณะ Quest: Likert’s Scale ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั 

- ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน   จ านวน 9   ขอ้  (ขอ้ 1-9) 
- ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน         จ านวน 28 ขอ้  (ขอ้ 10-37) 

(แบบสอบถามท่ีใชใ้นงานวจิยัน้ี ไดอ้า้งอิงมาจาก อาภานรี ส่ือสุวรรณ: 2555) 
ส่วนที ่5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร จ านวน 23 ขอ้   

โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Interval Scale ลกัษณะ Quest: Likert’s Scale ประกอบดว้ย
ค าถามเก่ียวกบั 

- พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ  จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 1-4)  
- พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น   จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 5-8)  
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   จ านวน 3  ขอ้  (ขอ้ 9-11)  
- พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี  จ านวน 6  ขอ้  (ขอ้ 12-17)  
- พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ   จ านวน 6  ขอ้  (ขอ้ 18-23)  

(แบบสอบถามท่ีใชใ้นงานวจิยัน้ี ไดอ้า้งอิงมาจาก ชมพเูนกข ์ศพัทศรีครินทร์: 2553) 
ส่วนที่ 6 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ านวน 16 ขอ้ โดย

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Interval Scale ลกัษณะ Quest: Likert’s Scale ประกอบดว้ยค าถาม
เก่ียวกบั 

- คุณภาพของงาน    จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 1-4)  
- ปริมาณงาน     จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 5-8)   
- เวลา      จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 9-12)   
- ค่าใชจ่้าย     จ านวน 4  ขอ้  (ขอ้ 13-16)  

(แบบสอบถามท่ีใชใ้นงานวจิยัน้ี ไดอ้า้งอิงมาจาก มณฑป ผลาสินธ์ุ: 2552) 
 
3.5 การรวบรวมข้อมูล 

   เก็บขอ้มูลจากบุคลากรกรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดย 
1. น าหนงัสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามและขอขอ้มูลจากมหาวิทยาลยัศรีปทุม 

เรียนอธิบดีกรมวิชาการเกษตรในการขออนุเคราะห์ด าเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บขอ้มูล 
จ านวน 383 คน 

2. กรมวิชาการเกษตร ด าเนินงานตามระบบและส่งแบบสอบถามไปยงัหน่วยงานต่างๆใน
กรมวชิาการเกษตรโดยก าหนดวนั เวลา ในการรับแบบสอบถามกลบัคืน 
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3. ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีรับคืนเพื่อความถูกต้องของข้อมูลท่ีจะน าไปใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลและน าขอ้มูลทั้งหมดเพื่อไปท าการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 
3.6 การวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

การวิจยัคร้ังน้ี มีการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติซ่ึงสถิติท่ี
ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 

สถิติเชิงพรรณนา 
1. ความถ่ี และค่าร้อยละ ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้วิเคราะห์ขอ้มูล บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้ า 

ค่าตอบแทน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากร
กรมวชิาการเกษตร 

สถิติเชิงอนุมาน 
1. T-test (Independent Sample Test) ใชว้ิเคราะห์ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ  ท่ีมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
2. F-test หรือ One Way ANOVA  ใชว้ิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ  ดา้นระดบัการศึกษา 

ดา้นต าแหน่งงานและดา้นอตัราเงินเดือนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
3. Multiple Regression ใชว้ิเคราะห์บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้ าและค่าตอบแทนท่ีมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
4. Multiple Regression  ใชว้เิคราะห์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
เกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละระดบัก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  

เห็นดว้ยอยา่งยิง่   5 คะแนน 
เห็นดว้ย    4 คะแนน 

             ไม่แน่ใจ      3 คะแนน 
             ไม่เห็นดว้ย     2 คะแนน 
             ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   1 คะแนน 
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การแปลผลคะแนน 
 ผูว้จิยัไดแ้บ่งระดบับรรยากาศองคก์าร ระดบัภาวะผูน้ า ระดบัค่าตอบแทน ระดบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบั
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด โดยมีเกณฑ์การแบ่งระดบั จากการค านวณหาอนัตรภาค
ชั้น (Class Interval) (วชิิต อู่อน้: 2550)  ดงัน้ี 
 

  ค่าอนัตรภาคชั้น  = (ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด) 
       จ านวนชั้น (ระดบั) 
     = 5 – 1 
         5 
 

            ระดับช้ัน         แสดงความคิดเห็น 
  1.00 – 1.80    นอ้ยท่ีสุด 
  1.81 – 2.60    นอ้ย 
  2.61 – 3.42    ปานกลาง 
  3.43 – 4.20    มาก 
  4.21 – 5.00    มากท่ีสุด 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 เน้ือหาในงานวิจยับทน้ีเป็นการสรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยั ขอ้เสนอแนะการวิจยั
จากประเด็นท่ีคน้พบ และขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป ตามผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของกลุ่ม
ตวัอยา่งบุคลากรกรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ดงัน้ี 

5.1  สรุปผลการวจิยั 
5.2  อภิปรายผลการวจิยั 
5.3  ขอ้เสนอแนะการวจิยัจากประเด็นท่ีคน้พบ 
5.4  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 

5.1  สรุปผลการวจัิย 

ส่วนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.9  อายุ 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
35.8 ระดบัการศึกษา ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.1 ต าแหน่งงาน พนกังานราชการ คิดเป็น
ร้อยละ 64.8  และอตัราเงินเดือน 10,001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.0 
 ส่วนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ โดยรวมพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ใหค้่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.89 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

ด้านโครงสร้าง   พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคัญ ว่าใคร คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของตน มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 4.77 

ด้านมาตรฐาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคัญ ว่าเป้าหมายของ
องค์การ คือ เป้าหมายในการท างานของตนดว้ย มีค่าความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 
4.14 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่เม่ือเกิดปัญหา
ในการท างาน บุคลากรจะพยายามแกไ้ขปัญหาดว้ยตวัเองก่อน มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ี
ระดบัค่าเฉล่ีย 4.02 

ดา้นการยอมรับ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่เม่ือบุคลากรท าผิด 
องคก์ารมีบทลงโทษท่ีเหมาะสม มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.56 
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ดา้นการใหก้ารสนบัสนุน  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่เม่ือไดรั้บ
มอบหมายงานท่ียาก จะสามารถขอความช่วยเหลือได้จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่า
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 4.03 

ดา้นความผกูพนั พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่บุคลากรส่วนใหญ่
มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย
3.94 
 ส่วนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัภาวะผู้น า  

การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยรวมพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่า
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย  3.85  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่
หวัหนา้ของตนปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.96    

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่หวัหนา้
ของตนแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบั
ค่าเฉล่ีย 4.06 

ดา้นการกระตุน้ปัญญา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่หวัหนา้ของ
ตนใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุงการท างานดว้ยวิธีการใหม่ มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบั
ค่าเฉล่ีย 3.87 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้
ความส าคญั ว่าหัวหน้าของตนให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้เป็นรายบุคคล มีค่า
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.75 
 ส่วนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัค่าตอบแทน  

การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยรวมพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่า
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั ว่า
เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีไดรั้บจากองคก์ารเหมาะสมกบัต าแหน่งและความรับผิดชอบของ
ตน มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.67 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่ตน
ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งหวงัให้ผูรั้บบริการได้รับความพึงพอใจสูงสุด มีค่า
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 4.16 
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 ส่วนที ่5  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  
การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยรวมพบวา่ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 4.09 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น ดงัน้ี 
 ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั 
วา่ตนช่วยเหลือใหค้  าแนะน าปรึกษาเพื่อนร่วมงานท่ีประสบปัญหาทั้งในเร่ืองการท างานและปัญหา
ส่วนตวั ดว้ยความปรารถนาดีและเตม็ใจ มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 4.12 

ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่ตน
รักษาทรัพยากรและทรัพยสิ์นขององคก์ารท่ีตอ้งใชร่้วมกนั มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบั
ค่าเฉล่ีย  4.21  

ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่
ตนมีความตั้งใจในการท่ีจะพฒันาการท างานมากกวา่วิจารณ์โดยไม่ท าอะไร มีค่าความส าคญัอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดท่ีระดบัค่าเฉล่ีย  4.22 

ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั 
วา่หากงานไม่เสร็จยินดีท่ีจะท างานล่วงเวลา มีค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 
4.30 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่
สามารถรักษาความลบัของหน่วยงานไดดี้ ค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย  4.32 

ส่วนที ่6  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่าผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่าความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย  3.97 เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น ดงัน้ี 

ดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่ผลงานท่ีผา่น
มาของตน มีคุณภาพตามเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว ้ ค่าความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ท่ีระดบั
ค่าเฉล่ีย 3.99 

ดา้นปริมาณงาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่จ านวนของผลงาน
ของตนท่ีส าเร็จไป ตรงตามเป้าหมายท่ีตนก าหนดไว ้ค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 
4.02 

ดา้นเวลา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั วา่มีการก าหนดแผนในการ
ท างานในแต่ละขั้นตอน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายตามเวลาท่ีก าหนด ค่าความส าคญัอยูใ่นระดบั
มาก ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 4.01 
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ดา้นค่าใชจ่้าย พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ใหค้วามส าคญั วา่ในการท างานสามารถ
ประหยดัค่าใชจ่้ายให้กบัองคก์ารได ้เช่น ปิดไฟเม่ือเลิกใชง้าน ฯลฯ ค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 4.22 

ส่วนที ่7  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การที่

แตกต่างกนั 
1.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนัผล

การทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร จ าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 นั่นคือ ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน  

1.2  บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนัผล 
การทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร จ าแนกตามอายุ  พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 นั่นคือ ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน  

1.3  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
แตกต่างกนัผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 นัน่คือ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน  

1.4  บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
แตกต่างกนัผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง
กนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05 นัน่คือ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน  

1.5  บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
แตกต่างกนัผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จ าแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน
แตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 นัน่คือ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น า และค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยับรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ า และค่าตอบแทนมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ ดา้นมาตรฐาน ดา้นความผกูพนั ดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการท านาย ร้อยละ 47.2   
(R2  = 0.472) และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สูงท่ีสุด คือ ดา้น
ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Beta = 0.523) รองลงมา คือ ดา้นมาตรฐาน (Beta = 0.160) ดา้นความ
ผูกพนั (Beta = 0.093) และด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Beta = -0.110) ตามล าดบั นั่นคือ 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวบ้างส่วน จึงยอมรับสมมติฐาน  

สมมติฐานที ่3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงาน 
              ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร ท่ีใชพ้ยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  ด้าน
พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี  และดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ สามารถร่วมพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการท านาย ร้อยละ 59.4  
(R2 = 0.594) และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สูงท่ีสุด คือ ดา้นพฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ (B = 0.330) รองลงมา คือ ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Beta = 0.175)  
ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Beta = 0.133) และดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  
(Beta = 0.092)  ตามล าดบั นัน่คือ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวบ้างส่วนจึงยอมรับสมมติฐาน 
ารวจัิย 

  5.2  อภิปรายผลการวจัิย 

 การวจิยั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รและประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษา  กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สามารถ
อภิปรายผล ดงัน้ี 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การทีแ่ตกต่างกนั  
จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน  
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน ไม่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
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สหกรณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธนสิทธ์ิ จนัทร์ปลูก (2552) ท่ีศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานคนไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี 
เพศ อายุ และระดบัการศึกษา ต่างกนัจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 
เช่นเดียวกบัการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนกังานธนาคารนครหลวงไทย ก าจดั (มหาชน) ของ สุกญัญา สุบุญสันต์ (2553) ท่ีพบว่า ความ
แตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานและอตัราเงินเดือนท่ีต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีจากการศึกษาของ บุณฑริกา แจง้เจริญกิจ (2556) พบว่า บุคลากรใน
ดา้นเพศ ระดบัการศึกษา และรายไดต่้างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์ (2557) ไดศึ้กษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร บริษทั เมืองโบราณ จ ากดั  
 ทั้งน้ีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่าง
กนั จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ี ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อลงกต จิตต์
ปราณี (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของ
พนกังานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า คุณสมบติัส่วนบุคคลต่างกนัมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การแตกต่างกนั คือ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดบัต าแหน่งงาน และ
อัตราเงินเดือน ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากบุคลากร กรมวิชาการเกษตร ได้รับการเอาใจใส่ดูแลจาก
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อยา่งเท่าเทียมกนัและเป็นไปอยา่งเหมาะสมตามนโยบายท่ีก าหนดไว ้
ท าให้บุคลากรกรมวิชาการเกษตรมีทศันคติท่ีดีต่อกนัและส่งผลให้เกิดการดูแลกนัและกนัเหมือน
ครอบครัว การไดรั้บการปฏิบติัท่ีเหมาะสมจากหน่วยงานท าให้ ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตาม เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานและอตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของบุคลากรกรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

2. ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น า และค่าตอบแทนมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกทีด่ีขององค์การ 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 
องคก์ารดา้นความผกูพนั และดา้นมาตรฐาน สามารถร่วมในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร กรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ในทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ีเน่ืองจาก
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ซ่ึงทั้งสองดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัมากกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคลอ้งกบั ชมพูเนกข์ ศพัทศรีครินทร์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง 
บรรยากาศองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานในบริษทั คาวาซากิ 
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มอเตอร์ เอ็นเตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า บรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เช่นเดียวกบัการศึกษาของ 
เมตตา คงหอม (2555) ท่ีพบว่าบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษทัในเครือกลุ่มเจริญสิน มี
บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนกังานบริษทัในเครือเจริญสิน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีจากการศึกษาการรับรู้บรรยากาศ
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนกังานประจ าสังกดัสายทรัพยากร
บุคคลและก ากบักิจกรรมองคก์าร บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ของ รพีพฒัน์ ศรีศิลารักษ์, 
ประสพชัย พสุนนท์ (2559) พบว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีระดบัค่อนขา้งสูง ซ่ึงเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารในการท าความเขา้ใจสภาพ
องคก์าร และเป็นแนวทางการพฒันาองค์การในดา้นต่างๆ ทั้งในภาพรวมและการจ าแนกแยกย่อย
ออกเป็นรายละเอียดต่างๆ เช่น การพฒันาทรัพยากรบุคคล การพฒันาโครงสร้างนโยบายของ
องคก์าร เป็นตน้  ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากบุคลากรกรมวิชาการเกษตร มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างาน
ในองคก์ารท าใหเ้กิดความผกูพนัและส่งผลถึงการพฒันาผลการปฏิบติังานให้เป็นไปตามมาตรฐาน
ท่ีกรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ก าหนดไว ้ท าให้บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและด้านค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน สามารถร่วมในการ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ในทิศทางตรงกนัขา้มกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกและดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมีความสัมพนัธ์ทางลบ ซ่ึงทั้งสองดา้นอยู่
ในระดบัมากกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ยุวดี ศิริยทรัพย ์(2553) 
ไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
พบว่า ตวัแปรพยากรณ์ท่ีสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ คือ ดา้นการ
ปฏิบติังาน ดา้นผลตอบแทน อาจจะเน่ืองมาจาก บุคลากรกรมวิชาการเกษตร มีความพึงพอใจใน
งานท่ีปฏิบัติและลักษณะงานท่ีท ามีความเหมาะสมกับตนและสอดคล้องกับนโยบายของกรม
วิชาการเกษตร ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เน่ืองจากงานในกรมวิชาการเกษตรส่วนใหญ่จะ
เป็นงานเฉพาะทางท่ีตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถอย่างสูง และเป็นงานท่ีน่าสนใจและในแต่ละ
หน่วยงานในกรมวิชาการเกษตรก็จะมีการมอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีความกระตือรือร้นในการท างาน ไม่น่าเบ่ือซ ้ าซาก ท าให้
บุคลากรไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์และความสามารถอยา่งเต็มท่ี ท าให้เกิดการพฒันาปรับปรุง
งานอยา่งสม ่าเสมอและการปฏิบติังานของบุคลากรมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน
จากการประเมินผลงานอยูเ่สมอ นอกจากในส่วนงานแลว้การท่ีบุคลากรไดรั้บความห่วงใย การดูแล
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เอาใจใส่และการรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานจากหัวหน้า ซ่ึงมกัเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
ปรึกษาหารือ ช้ีแจง หรือขอค าแนะน าในการปฏิบติังานได้ จึงท าให้บุคลากรรู้สึกว่าการปฏิบติังาน
ของตนมีส่วนส าคญัท่ีท าให้กรมวิชาการเกษตรประสบความส าเร็จและในส่วนของค่าตอบแทนใน
รูปของตวัเงินพบว่ามีอิทธิพลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีของกรมวิชาการเกษตรเช่นกนั แต่บุคลากร
ไม่ไดใ้ห้ความส าคญัว่าค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้นส าคญัมากเท่าปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีไดก้ล่าวมาในการ
แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงอาจจะเกิดจากการท่ีบุคลากรให้ความส าคญัใน
เร่ืองของสวสัดิการอ่ืนๆมากกว่า เงินค่าตอบแทน เช่น  สวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลท าให้

เกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน การไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีเหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกนั เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัวฒิุการศึกษาและประสบการณ์ท างาน เป็นตน้ ซ่ึงถา้หากจะพิจารณาตามภาระงาน หน่วงงานจะ
มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามต าแหน่งหน้าท่ีทุกปีจะมีการปรับเงินข้ึนตามความเหมาะสม
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือไดรั้บผิดชอบ ท าให้ค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทั้งดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 

3. ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ดา้นพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นและดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี สามารถร่วมใน
การพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ใน
ทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบั
มากกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั สายฝน กลา้เดินดง (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง การ
ส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ เพื่อการพฒันาไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร เจเนอเรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีจากการศึกษาของ ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ 
(2556) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม จากการวิจยัพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์การมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในอุตสาหกรรม ซ่ึงจาก
ผลการวิจยัในคร้ังน้ีพบวา่ บุคลากรกรมวิชาการเกษตรนั้น มีพฤติกรรมในการให้ความร่วมมือกบั
องค์การในการรักษาความลบัและบุคลากรสามารถให้ค  าแนะน าท่ีสร้างสรรค์กบัเพื่อนร่วมงาน
เก่ียวกบัวธีิปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน รวมถึงการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร ติดตาม
ข่าวสารความเคล่ือนไหวต่างๆขององค์การ บุคลากรต่างมีการแสดงความคิดเห็นต่างๆในการ
ประชุม และมกัจะเขา้ประชุมอย่างสม ่าเสมอและตรงเวลา การท่ีบุคลากรในกรมวิชาการเกษตรมี
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พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ในการสร้างระบบการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นเพื่อป้องกนัไม่ให้
เกิดปัญหากบัผูอ่ื้น รวมทั้งระมดัระวงัในการกระท าของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบกบัเพื่อนร่วมงาน
ต่างมีการรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและรักษาทรัพยากรและทรัพยสิ์นขององคก์ารท่ีตอ้ง
ใช้ร่วมกนัและในส่วนของพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีนั้น บุคลากรให้ความส าคญักบัการ
ปฏิบติังานให้ตรงเวลาท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงหากงานไม่เสร็จบุคลากรยินดีท่ีจะท างานล่วงเวลา ส่วนการ
ใชอุ้ปกรณ์ส านกังานบุคลากรมีการใช้ทรัพยสิ์นขององค์การดว้ยความระมดัระวงั ประหยดั คุม้ค่า
และมกัจะใช้ทรัพยากรขององค์การ (อุปกรณ์ส านกังานต่างๆ) ในเร่ืองขององค์การเท่านั้น ท าให้
บุคลากรกรมในวิชาการเกษตรมีความรู้สึกยินดี เม่ือได้รับค าสั่งหรือมอบหมายงานเพิ่มข้ึน โดย
ปฏิบติัตามนโยบายและกฎระเบียบขององค์การ ให้มีพฤติกรรมในการให้ความช่วยเหลือ ในการ
ปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ไดม้าท างานและยงัสามารถให้ค  าแนะน าปรึกษาเพื่อนร่วมงานท่ี
ประสบปัญหาทั้งในเร่ืองการปฏิบติังานและปัญหาส่วนตวั ดว้ยความปรารถนาดีและเต็มใจอีกดว้ย 
ส่งผลท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรกรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
 

5.3  ข้อเสนอแนะการวจัิยจากประเด็นทีค้่นพบ 

ผลการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะส าหรับบุคลากรในการน าผลการวิจยัไปใช้เพื่อ
พฒันา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากร
กรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารควรวางโครงสร้างนโยบายขององค์การในการบริหารจดัการและการวาง
แผนการท างานท่ีชดัเจน เช่น องค์การก าหนดผูมี้อ านาจในการตดัสินใจของแต่ละหน่วยงานอย่าง
ชดัเจน เพื่อท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามขั้นตอนท่ีถูกตอ้งและรวดเร็ว 

2. ผูบ้ริหารควรใหอ้ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมาย โดยเม่ือ 
เกิดปัญหาในการท างาน บุคลากรจะพยายามแก้ไขปัญหาด้วยตวัเองก่อน ซ่ึงเป็นการประเมิน
เบ้ืองต้นถึงปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงย่อมท าให้เกิดประสบการณ์ในการปฏิบติังานและยงั
สามารถท าให้บุคลากรสามารถตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม ทั้งน้ียงั
เป็นการแสดงออกถึงความรับผดิชอบต่องานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายอีกดว้ย 

3. ผูบ้ริหารควรแจง้ผลตอบแทนตามผลการปฏิบติังานของบุคลากร เช่น การให้รางวลัและ
ส่ิงตอบแทนท่ีมีให้อย่างเพียงพอและเหมาะสม หรือเม่ือบุคลากรท าผิด องค์การมีบทลงโทษท่ี
ชดัเจนซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตามมา 

4. ผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนุนให้บุคลากรท่ีมีผลงานและมีความเหมาะสมในการข้ึนสู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ใหค้วามส าคญัความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองคก์าร เพื่อให้บุคลากรมีความไว้
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เน้ือเช่ือใจและสนบัสนุนซ่ึงกนั ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งสะดวกราบร่ืน และมีการ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน โดยการให้รางวลัหรือกล่าวชมอย่าง
จริงใจ เพื่อให้บุคลากรไดป้ฏิบติัต่อไป เช่น ให้ค  าแนะน าท่ีสร้างสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัวิธี
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน เป็นตน้ 

5. ผูบ้ริหารควรใชภ้าวะผูน้ าในการถ่ายทอดแนวคิดและวธีิการท างานแก่บุคลากรในองคก์ร 
ให้มีความเขา้ใจและชดัเจนในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  และปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร 
ในการใชอ้  านาจในทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมเพื่อให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารเพิ่มข้ึน 

6. ผู ้บริหารควรการสร้างแรงบันดาลใจ ให้บุคลากรได้ เห็นถึงความมุ่งมั่นท่ีจะไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไวข้ององคก์ารมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพื่อให้ความมัน่ใจกบับุคลากร
และผูร่้วมงานวา่จะสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆได ้โดยการแสดงให้บุคลากรเห็นถึงความเฉลียว
ฉลาดและความสามารถในการท างาน 

7. ผูบ้ริหารควรจดัสัมมนา จดังานประชุม เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรและผูร่้วมงานพูดคุยหรือ
พิจารณาในเร่ืองท่ีอาจจะเป็นปัญหา ดว้ยการให้บุคลากรในองคก์ารมองปัญหาในหลายแง่มุม ให้มี
การคิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว้ดว้ยวิธีการใหม่ๆ เป็นการกระตุน้ความคิดของบุคลากรให้มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน และเกิดประโยชน์ในการน าไปใชด้ าเนินงาน  

8. ผูบ้ริหารควรค านึงถึงบุคลากรในองค์การเป็นรายบุคคล ในการพฒันาจุดเด่นของ
บุคลากรเพื่อน ามาใช้ในการปฏิบติังาน เป็นการใช้คนให้ถูกงานซ่ึงจะส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์ารและยงัส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การดว้ย เช่น การให้ค  าแนะน าท่ี
เป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของบุคลากร การให้ความสนใจถึงปัญหาของบุคลากรทั้งในเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั เป็นตน้ 

9. ผูบ้ริหารควรจะมีการสร้างทศันคติท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรอดทน 
ต่อขอ้จ ากดัต่างๆ และการกระทบกระทัง่กนัระหวา่งหน่วยงานต่างๆในการประสานงาน ซ่ึงมกัจะ
เกิดอุปสรรค ปัญหาต่างๆให้แก้ไขอยู่ เสมอ หากมีการพัฒนาการปฏิบัติงานจะท าให้เ กิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 

10. ผูบ้ริหารควรจะใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการใหค้วามร่วมมือกนัของบุคลากรในองคก์าร 
ดว้ยการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมกิจกรรมต่างๆในองคก์าร ใหมี้การท ากิจกรรมร่วมกนัทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเพิ่มข้ึน 

11.  ผูบ้ริหารควรจะสร้างระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา
กนัระหวา่งบุคลากรในองคก์าร มีการจดัประชุมหรือมีหนงัสือเวียน ถึงเร่ืองท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้ง
รับทราบ เพื่อใหบุ้คลากรรับรู้และมีการรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั 
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12.  ผูบ้ริหารควรจะพฒันาให้บุคลากรในองค์การ สามารถปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงาน
หรือช่วยเหลือให้ค  าแนะน าปรึกษาเพื่อนร่วมงานท่ีประสบปัญหาในแง่ของการท างานและการ
ปฏิบติัตวัในองคก์าร เพื่อให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเพิ่มข้ึน และจะ
ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึนดว้ย 
 
5.4  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ควรท าการศึกษาองคก์ารท่ีมีลกัษณะงานใกลเ้คียงกนั เพื่อเปรียบเทียบและน าผลวิจยัไป
ใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์การ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาพฤติกรรมและประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์ารให้
เพิ่มข้ึน 
 3. ควรมีการขอเก็บขอ้มูลจากบุคลากรในองคก์ารแบบเชิงลึก เพื่อทราบความคิดเห็นจริงๆ
เช่น การขอสัมภาษณ์บุคลากรถึงพฤติกรรมละประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นตน้  
 

 


