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บทคัดยอ

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยประชากรศาสตรที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน การรับรู

การสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ และเพ่ือศึกษาอิทธพิลของแรงจงูใจใน

การทาํงานและการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ โดยในการวจิัย

ครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากขาราชการทหารของ

หนวยงานกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานท่ี 2 จํานวน 233 คน

วิเคราะหขอมูลดวยคาความถ่ี คารอยละ และคาเฉลี่ย การทดสอบสมมติฐานทําการวิเคราะหขอมูลดวยการ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทาง

สถติิที่ระดบั 0.05 ผลการวจิัยพบวา ขาราชการทหารที่มสีถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการ

ทาํงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของกองพันทหารปน

ใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศ

ยานที่ 2 และการรับรูการสนับสนนุจากองคการมีอิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของกอง

พันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

คําสําคญั : แรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
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Abstract

The objectives of this study were to study the differences of personal factors

affecting work motivation, perceived organizational support, organizational citizenship

behavior of the 4th Anti-Aircraft Artillery Battalion and to study influences of work

motivation and perceived organizational support on organizational citizenship behavior of

the 4th Anti-Aircraft Artillery Battalion. This study used a questionnaire to collect information

from 233 military officers of the 4th Anti-Aircraft Artillery Battalion. The collected information

was analyzed using descriptive statistics such as frequency, percentage and mean.

Hypotheses test were done by using One-Way ANOVA, and multiple linear regression at the

0.05 level of statistically significant. The research results found the differences of personal

factor of status had an effect work motivation, perceived organizational support,

organizational citizenship behavior of the 4th Anti-Aircraft Artillery Battalion at 0.05 level of

signification. The levels of work motivation and perceived organizational support significantly

influenced organizational citizenship behavior of the 4th Anti-Aircraft Artillery Battalion at

0.05 level of signification.

Keywords: Work Motivation, Perceived Organizational Support, Organizational Citizenship Behavior

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา

สถานการณในปจจุบันที่องคการมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วจากปจจัยภายในและภายนอก ทั้ง

มาจากความผันผวนของสภาวะทางเศรษฐกิจ ทางการเมือง ภัยธรรมชาติ รวมถึงสภาพแวดลอมการทํางานที่

เปลี่ยนแปลงไป สงผลทําใหองคการจะตองปรับตัวเพื่อตอบรับกับสถานการณดังกลาว ฉะนั้นทรัพยากรที่มี

ความสําคัญและจําเปนที่องคกรจะตองอาศัย คือ ทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญที่สุดในการ

ดําเนินงานเพราะมนุษยเปนปจจัยสําคัญของกระบวนการพัฒนาทั้งหลายสิ่งสําคัญที่ตองคํานึงถึงคือ

ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคความรูตางๆ จะเกิดขึ้นไมได

ถาปราศจากคนท่ีเปนปจจัยสรางคุณคาใหแกองคกรมีมูลคาเพิ่ม เพราะยิ่งใชยิ่งทําใหมีระบบมากขึ้น การท่ี

องคการตองเผชิญกับสภาพการเปลี่ยนแปลงดังกลาว จึงทําใหองคการไมเพียงตองการบุคลากรที่มีความรู

ความเชี่ยวชาญ และสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดเทานั้น แตยังตองการบุคลากรที่มีการ

ปฏิบัติงานเชิงบริบทไดดวย (Aguinis, 2013)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) เปนปจจัยที่มี

ความสําคัญตอความสําเรจ็ในองคการ คอื พฤติกรรมที่เกิดขึ้นดวยความสมัครใจและการตัดสินใจของพนักงาน

เอง ที่กระทํานอกเหนือบทบาทหนาที่ท่ีไดรับมอบหมาย รวมถึงไมไดเกิดขึ้นหรือถูกกําหนดโดยระบบการให

รางวัลอยางเปนทางการ สงผลที่ดีตอการดําเนินงานองคการ เปรียบเสมือนพฤติกรรมที่พึงประสงคในอุดมคติ
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ขององคการท่ีทุกองคการอยากใหพนักงานในองคการของตนมีพฤติกรรมดังกลาวจากผลการศึกษาในหลาย

งานวิจัยที่ ผ านมา (Souri & Hasanirad, 2011; Karademas, 2006; Yu and Zhang, 2007: Shore &

Wayne, 1993) องคการใดท่ีพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูงยอมสงผลให

ประสิทธภิาพในการทํางานเพิ่มสูงขึ้นดวย

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพราะเมื่อพนักงานใน

องคการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะชวยสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพิ่มสูงขึ้น

แตหากบุคลากรที่ไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะมีแนวโนมที่จะหยุดงาน เปลี่ยนงาน หรือลาออกมากกวา

บุคลากรที่ไมมีแรงจูงใจ (Porter & Steers, 1973) โดยแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีสาเหตุมาจากปจจัย

ที่หลากหลาย เชน คาตอบแทน ความตองการ ความสามารถ ทักษะ อิทธิพลของกลุม โครงสรางของสังคม

ประสบการณ และการเรียนรู เปนตน การรับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนจากองคการ (Perceived

Organizational Support) เห็นคุณคาในตนเอง ก็จะยิ่งอุทิศตนเองทําเพื่อองคการ ชวยเหลือเก้ือกูลกับเพื่อน

รวมงาน โดยไมเกี่ยงวาจะเปนงานที่นอกเหนอืจากที่ไดรับมอบหมายหรอืไม อีกทั้งยังมงีานวิจยัมากมายที่ศกึษา

และพบความสัมพันธกับทั้งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

โดย พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได

(Smith, Organ, & Near,, 1983; Shore & Wayne, 1993; Moorman, Blakely, & Niehoff, 1998;

Wayne et al., 2002)

กองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 (ปตอ.2 พัน.4) เปน

หนวยงานหนึ่งของกองทัพบก กอตั้งเมื่อ 15 กุมภาพันธ พ.ศ. 2477 ที่ตั้ง 51/5 ถ.ทหาร แขวงถนนนครไชยศรี

เขตดุสติ กรุงเทพมหานคร ปจจุบันหนวยงานประสบปญหาในการทํางานดานตางๆ อาทิเชน อัตราการลาหรือ

ขาดราชการเพ่ิมข้ึน การขอยายหนวย อีกทั้งการบรรจุกําลังพลทดแทนไมสามารถทดแทนไดทันเวลา ปญหา

จากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ผลงานที่ปฏิบัติมักเกิดความลาชาและไมมีประสิทธิภาพ หนวยงานจึง

ควรที่จะสนับสนุกการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กระตุนใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการในระดับที่เพิ่มสูงขึ้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนั้นชวยทําใหผลผลิตของงานเพิ่มขึ้น

และมีประสิทธิภาพมากขึ้น ลดอัตราการลาออกและการขาดงานของบุคลากรที่มีอัตราลดนอยลง (Podsakoff,

Whiting, Podsakoff, & Blume, 2009)

จากท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยมุงศึกษากับขาราชการทหาร

ของหนวยงานกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 เพ่ือนําผลการ

ศึกษาเปนแนวทางในการวางแผนบริหารงานขององคการใหบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ
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วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาปจจัยประชากรศาสตรท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการทหารของหนวยงานกองพันทหารปน

ใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของ

ขาราชการทหารของหนวยงานกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่

2

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ ของขาราชการทหารของหนวยงานกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสู

อากาศยานที่ 2

ขอบเขตการวิจัย

1. ประเภทและรูปแบบวธิีการวจิัย งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ ที่ใชแบบสอบถามแบบปลายปด

2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวจิัยไดกําหนดตัวแปร 4 ตัวแปร โดยแบงออกได

2.1 ปจจัยประชากรศาสตร ประกอบดวย ชั้นยศ อายุ ประสบการณทํางาน ระดับการศึกษา และ

สถานภาพสมรส

2.2 แรงจูงใจในการทํางาน ตามแนวคิดของ Herzberg, Mausner, & Snyderman (1959) เปน

แบบวัดแรงจูงใจแบบสองปจจัย ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในงาน ปจจัยค้ําจุน ไดแก

คาตอบแทน นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน สถานะทาง

อาชีพ และความสัมพันธ

2.3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ของ Rhoades & Eisenberger (2002) ประกอบดวย

ปจจัยดานองคการ และปจจัยสวนบุคคล

2.4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตามแนวคิดของ Organ (1988) ประกอบดวย 5

องคประกอบ ไดแก การใหความชวยเหลือ การสํานึกในหนาที่ ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ และ

การคํานึงถึงผูอ่ืน

ประโยชนที่ไดรับ

1. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพื่อนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา สรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน รับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
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2. เพื่อใหหนวยงานกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2

ใชเปนขอมูลสําหรับการบริหารจัดการ สงเสริมสนับสนุนบุคลากรในทุกดาน เพื่อใหบุคลากรอยูในองคการ

อยางมีความสุขและมีความตั้งใจทุมเทเพื่อองคการ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

3. ผลที่ไดจากการวิจัยนี้สามารถประยุกตใชกับหนวยงานกองทหารตางๆ ในการเพิ่มพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรขึ้น ทําใหการทํางานของหนวยงานมีความราบรื่น และผลของการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน

ทบทวนวรรณกรรม

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg et al. (1959) เปนทฤษฎีเกี่ ยวกับการจูงใจในการทํางาน

ประกอบดวยปจจัยแรกคือปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีสนับสนุนใหคนทํางานมากข้ึนอันเนื่องมาจากแรงจูงใจ

ภายในที่เกิดจากการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่นําไปสูทัศนคติดานบวกและแรงจูงใจที่แทจริง ซึ่งเกี่ยวของกับงาน

ที่ปฏิบัติโดยตรงที่สรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้น ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ

ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในงาน และปจจัยที่สองคือปจจัยค้ําจุน เปนความ

พึงพอใจที่สนับสนุนใหพนักงานปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น เนื่องมาจากแรงจูงใจภายนอก สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ไดแก คาตอบแทน นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน

สถานะทางอาชีพ และความสัมพันธ

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ปจจัยหลักที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการประกอบดวย 2 ปจจัยหลัก (Rhoades and

Eisenberger, 2002) คือ ปจจัยดานองคการ ปจจัยดานองคการนี้ถือเปนปจจัยท่ีมีองคประกอบจากตัว

องคการที่จะสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยมีมิติประกอบดวย ความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทนบุคคล การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน สภาพการทํางานและรางวัลที่บุคคลไดรับ อีกหนึ่ง

ปจจัยหลักคือปจจัยสวนบุคคล เปนคุณลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ อาทิ

บุคลิกภาพ เน่ืองจากจะสงผลตอการปฏิบัติงาน การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน อารมณทางบวกและอารมณทางลบ

ของบุคคล

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤติกรรมของพนักงานที่สนับสนุนใหเกิดประโยชนผล

ตอองคการ ซึ่งเปนพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานโดยที่ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการกระทําไมไดถูก

บังคับใหปฏิบัติตามกฎเกณฑที่กําหนดไว ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวไมมีผลกระทบการใหรางวัลโดยตรง ซึ่ง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวย การใหความชวยเหลือ การสํานึกในหนาที่ ความ

อดทนอดกลั้น การคํานึงถึงผูอ่ืน และการใหความรวมมือ (Organ, 1988)
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สมมติฐานในการวิจัย

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยประชากรศาสตรที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยาน

ที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของกอง

พันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานท่ี 2

สมมติฐานที่ 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการของกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

การรับรูการสนับสนนุจากองคการ

- ปจจัยดานองคการ

- ปจจัยสวนบุคคล

แรงจูงใจในการทํางาน

ปจจัยจูงใจ

- ความสําเร็จในการทํางาน

- การไดรับการยอมรับนับถือ

- ลักษณะของงาน

- ความรับผิดชอบในงาน

- ความกาวหนาในงาน

ปจจัยค้ําจุน

- คาตอบแทน

- นโยบายและการบริหาร

- สภาพแวดลอมในการทํางาน

- ความมั่นคงในการทํางาน

- สถานะทางอาชีพ

- ความสัมพันธ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ

- การใหความชวยเหลือ

- การสํานึกในหนาท่ี

- ความอดทนอดกลั้น

- การใหความรวมมือ

- การคํานึงถึงผูอื่น

ประชากรศาสตร

- ชั้นยศ

- อายุ

- ประสบการณทํางาน

- ระดับการศกึษา

- สถานภาพสมรส
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วิธีดําเนินการวิจัย

การสุมตัวอยางการวิจัย

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ขาราชการทหารของหนวยงานกองพันทหารปนใหญตอสู

อากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 จํานวน 383 นาย ผูวิจัยใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก

โดยใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมไดจํานวนทั้งหมด 233 ชุด

การสรางและตรวจสอบเครื่องมือวิจัย

ลักษณะเครื่องมือวิจัย ซึ่งแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ จํานวน 5 ขอ

ประกอบดวย ชั้นยศ อายุ ประสบการณทํางาน ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส

สวนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางาน ตามแนวคิดของ Herzberg et al. (1959) เปนแบบวดัแรงจูงใจแบบ

สองปจจัย ประกอบดวย ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน จํานวน 53 ขอ โดยเปนคาํถามที่มีโครงสรางแบบอันตร

ภาคชั้นแบบมาตรประเมินคา 5 ระดับแรงจูงใจ ไดแก 1=นอยที่สุด 2=นอย 3=ปานกลาง 4=มาก 5=มากที่สุด

สวนที่ 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตามแนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002)

จํานวน 8 ขอ โดยเปนคําถามที่มีโครงสรางแบบอันตรภาคชั้น แบบมาตรประเมินคา 5 ระดับการรับรู ไดแก

1=นอยที่สุด 2=นอย 3=ปานกลาง 4=มาก 5=มากท่ีสุด

สวนที่ 4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตามแนวคิดของ Organ (1988) จํานวน 25 ขอ

โดยเปนคําถามที่มีโครงสรางแบบอันตรภาคชั้น แบบมาตรประเมินคา 5 ระดับความคิดเห็น ไดแก 1=นอย

ที่สุด 2=นอย 3=ปานกลาง 4=มาก 5=มากท่ีสุด

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

สถิติเชิงพรรณนา เปนวิธีการหาคาสถิติพื้นฐาน ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลในเชิงบรรยายลักษณะของ

ตัวแปร ประกอบดวย ความถ่ี และคารอยละ ใชอธิบายปจจัยประชากรศาสตร สวนสถิติคาเฉลี่ย ใชวิเคราะห

ระดับของแรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ

สถิติเชิงอนุมาน ใชการทดสอบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว โดยกําหนดความเชื่อมั่นที่รอย

ละ 95 และใชการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ โดยกําหนดความเชื่อมั่นที่รอยละ 95

ผลการวิจัย

ขอมูลทั่วไปของขาราชการทหารกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานท่ี 4 กรมทหารปนใหญตอสู

อากาศยานที่ 2 จํานวน 233 คน พบวา ขาราชการทหารสวนใหญอยูในชั้นยศจาสิบตรี-จาสิบเอก จํานวน 103

คน คิดเปนรอยละ 44.21 สวนใหญมีอยูในชวงอายุ 36 – 50 ป จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 51.93
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ประสบการณทํางานอยูในชวง 11 – 15 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 31.00 และมีการศึกษาอยูในระดับ

ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 126 คน คิดรอยละ 54.08

ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยประชากรศาสตรที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยาน

ที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2

ตาราง 1 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว

ประชากรศาสตร

แรงจูงใจในการ

ทํางาน

การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ

F Sig. F Sig. F Sig.

ชั้นยศ 1.393 0.246 2.326 0.076 1.826 0.143

อายุ 0.826 0.481 2.461 0.063 2.497 0.061

ประสบการณทํางาน 0.786 0.503 0.198 0.898 0.700 0.553

ระดับการศกึษา 0.233 0.792 0.544 0.581 0.021 0.979

สถานภาพสมรส 3.636 0.028* 4.473 0.012* 3.288 0.039*

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยประชากรศาสตรดานสถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลตอ

แรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ

กองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของกอง

พันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานท่ี 2
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ตาราง 2 การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณของแรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ

แรงจูงใจในการทํางาน

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients t Sig

B Std. Error Beta

คาคงท่ี (Constant) .478 .220 2.176 .031

ความสําเร็จในการทํางาน -.025 .066 -.023 -.384 .701

การไดรับการยอมรับนับถือ .050 .060 .055 .836 .404

ลกัษณะของงาน .041 .061 .042 .671 .503

ความรับผิดชอบในงาน .131 .057 .137 2.297 .023*

ความกาวหนาในงาน .079 .060 .091 1.313 .191

คาตอบแทน .025 .044 .037 .558 .577

นโยบายและการบริหาร .054 .058 .059 .944 .346

สภาพแวดลอมในการทํางาน .085 .057 .097 1.484 .139

ความมั่นคงในการทํางาน .130 .051 .161 2.564 .011*

สถานะทางอาชีพ .070 .056 .080 1.236 .218

ความสัมพันธ .236 .067 .245 3.540 .000*

R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate Sig.

.774 .599 .579 .34562 .000*

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตาราง 2 ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานทุกตัวสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการ ไดรอยละ 59.90 (R2 = 0.599) อีกรอยละ 40.10 เกิดจากอิทธิพลของปจจัยอื่นที่ไมไดนํามา

พิจารณาในครั้งนี้ และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูเทากับ 0.774 (R = 0.774)

แรงจูงใจในการทํางานที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของกองพันทหารปน

ใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย

เรียงลําดบัไดแก ความสัมพันธ (X1) (B = 0.236) ความรับผดิชอบในงาน (X2) (B = 0.131) และความม่ันคงใน

การทํางาน (X3) (B = 0.130) สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบเพ่ือใชในการพยาการณพฤติ

กรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสู

อากาศยานที่ 2 (Y) โดยมีความแมนยําในการพยากรณรอยละ 57.90 (Adjusted R2 = 0.579) ดังนี้

Y = 0.478 + 0.236(X1) + 0.131(X2) + 0.130(X3)

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวาแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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สมมติฐานที่ 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการของกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2

ตาราง 3 การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณของการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients t Sig

B Std. Error Beta

คาคงท่ี (Constant) 1.688 .141 11.933 .000

ดานองคการ .293 .050 .382 5.848 .000*

ดานสวนบคุคล .287 .047 .398 6.095 .000*

R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate Sig.

.723 .523 .519 .36940 .000*

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตาราง 3 ปจจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกตัวสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ไดรอยละ 52.30 (R2 = 0.523) อีกรอยละ 47.70 เกิดจากอิทธิพลของปจจัยอื่นที่

ไมไดนํามาพิจารณาในครั้งนี้ และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.723 (R = 0.723)

การรบัรูการสนับสนุนจากองคการที่มอิีทธพิลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของกองพัน

ทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ

0.05 โดยเรียงลําดับไดแก ดานองคการ (X1) (B = 0.293) และดานสวนบุคคล (X2) (B = 0.287) สามารถ

เขยีนในรปูสมการถดถอยคะแนนดบิเพื่อใชในการพยาการณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของกอง

พันทหารปนใหญตอสูอากาศยานท่ี 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 (Y) โดยมีความแมนยําในการ

พยากรณรอยละ 51.90 (Adjusted R2 = 0.519) ดังนี้

Y = 1.688 + 0.293(X1) + 0.187(X2)

ผลการทดสมมติฐานท่ี 3 พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการของกองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

สรุปและอภิปรายผลการศึกษา

ผลการวิเคราะหระดับของแรงจูงใจในการทํางาน พบวา ขาราชการทหารกองพันทหารปนใหญตอสู

อากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานท่ี 2มีแรงจูงใจในการทํางานภาพรวมอยูในระดับมาก มี
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คาเฉลี่ยเทากับ 3.91 โดยดานปจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 ซึ่งมีระดับ

แรงจูงใจมากกวาดานปจจัยค้ําจุน ที่มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 พิจารณารายละเอียดในแตละดานดังนี้

ปจจัยจูงใจ มีแรงจูงใจในการทํางานภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา

ขาราชการทหารมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานความสําเร็จในการทํางาน อยูใน

อันดับแรก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 รองลงมาลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 การไดรับการยอมรับนับ

ถือและความรบัผิดชอบในงาน มีคาเฉลี่ยเทากันคอื 3.92 อันดับสุดทาย ความกาวหนาในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ

3.91

ปจจัยค้ําจุน มีแรงจูงใจในการทํางานภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา

ขาราชการทหารมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานความสัมพันธ อยูในอันดับแรก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 รองลงมานโยบายและการบริหาร มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.93 สภาพแวดลอมในการทํางาน มี

คาเฉล่ียเทากับ 3.88 ความมั่นคงในการทํางานและสถานะทางอาชีพ มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.86 อันดับสุดทาย

คาตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71

ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวา มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 ซึ่งทั้งดานองคการ และดานสวนบุคคล มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ

3.80

ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ทุกดานมี

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับมาก โดยอันดับแรกไดแก การคํานงึถึงผูอื่น มคีาเฉลี่ยเทากับ

3.93 รองลงมาการใหความรวมมือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 การใหความชวยเหลือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 การ

สํานึกในหนาที่ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และความอดทนอดกลั้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86

ขาราชการทหารที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แตกตางกัน สอดคลองกับการศกึษาของ

สุพิชฌาย คูศรีเทพประทาน (2551) (Koosritheppratan, 2008) ที่ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานบริษัท ABC จํากัด พบวา ผูที่มีสถานภาพแตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานแตกตาง

กัน ซึ่งพนักงานที่มีสถานภาพโสดและสมรส มีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/

หยาราง

แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของกองพันทหารปน

ใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 สอดคลองกับ ผลการศกึษาของ ชตุมิา คณุนะ

(2557) (Kunna. 2014) ที่ทําการศึกษา การศึกษาและเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางการรับรูความ

ยตุธิรรมในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน แรงจูงใจในการทาํงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ซึ่งพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธ

กับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบรุี อีกทั้งยงัสอดคลองกับ ปารชิาต เตชะนนัท

(2556) (Techanant, 2013) ศึกษา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
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ที่ดีขององคการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนบัสนุน (สวนงาน) กรณีศึกษา คณะแพทยศาสตรแหงหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร พบวาแรงจูงใจในการทํางานที่ทําใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของกองพัน

ทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4 กรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 2 สอดคลองกับการศึกษาของ Chiang

& Hsieh (2012) ทําการศึกษาอิทธิพลการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการเสริมสรางเชิงจิตวิทยาตอ

ประสิทธิภาพการทํางาน โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนอิทธิพลสงผาน ที่พบวาการรับรู

การสนับสนุนจากองคการ และการเสริมสรางเชิงจิตวิทยาสงผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ อีกทั้งยังสอดคลองกับการศึกษาเรื่อง อานบทความนี้แตหามพิมพ: พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการตอสิ่งแวดลอม ของ Lamm, Tosti-Kharas, & Williams (2013) ซึ่งไดทําการศึกษาจากพนักงาน

หลากหลายอาชีพ พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการดานสิ่งแวดลอม พนักงานสวนมากมีแนวโนมที่จะทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน

สิ่งแวดลอม เมื่อพวกเขารูสึกวาองคการสนับสนุนพวกเขา

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

หนวยงานและผูบังคับบัญชาควรคํานึงถึงผูใตบังคับบัญชาโดยใหการยอมรับเมื่อปฏิบัติงานอยาง

รับผิดชอบ และรวมมือกันในการปฏิบัติงานเปนอยางดี จัดการอบรมสานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน

ดวยกันเพื่อที่จะใหความชวยเหลือทั้งในดานการปฏิบัติงานและดานอ่ืนๆ เกิดความสามัคคีกัน ปรองดองกัน

ภายในหนวยงาน เชิดชูแกผูที่มีความรับผิดชอบในการทํางานเพื่อเปนแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความ

รับผิดชอบ ตระหนักในหนาที่ ความรับผิดชอบทุกครั้งในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหตัดสินใจในงานที่

รับผิดชอบอยางเต็มที่ รวมถึงไดรับผิดชอบตอการทํางานอยางมีอิสระ และสรางการรับรูใหเห็นถึงความมั่นคง

ในการทํางาน ใหผูปฏิบัติงานมั่นใจวาจะปฏิบัติงานไดอยางยาวนาน ผูมั่นใจตอความมั่นคงทางอาชีพ และ

บัญชาการสามารถพึ่งพิงได

หนวยงานจัดทํากลยทุธเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดวยการแสดงใหเห็นถึงความใสใจและ

ใหความสําคัญตอเปาหมายในอาชีพและคุณคาของผูปฏิบัติงาน ใสใจความเปนอยูที่ดีถึงแมเปนเพียงเรื่อง

เล็กนอย จัดแผนกหรือสวนที่เปดรับฟงความคิดเห็น เต็มใจใหความชวยเหลือเมื่อผูปฏิบัติงานมีปญหา อีกทั้ง

ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญ และเห็นคุณคาในการทุมเททํางานของผูใตบังคับบัญชา

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป

ควรศึกษาถึงอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุหรือปจจัยอื่นๆ ที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ เปนการขยายตอยอดองคความรูของงานวิจัยใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น และสามารถนําไปพัฒนา

สงเสริม ผูปฏิบัติงานตอไป
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ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติมในการอธิบายถึงแรงจูงใจในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพื่อใหไดขอมูลและระดับความคิดเห็นในเชิงลึก

สอดคลองกับเปาหมายและสามารถเปนไปตามทิศทางของหนวยงานอยางแทจริง
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