
 
 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง ผลกระทบของค่าตอบแทนท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

และผลการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม 
สามารถสรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
สรุปผลการวจัิย 

การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.7  อายุอยู่ระหว่าง 36–50 ปี ร้อยละ 39.0 

สถานภาพโสด ร้อยละ 50.7 การศึกษา ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 63.6 อายุงาน ระหว่าง 1 –
นอ้ยกวา่ 3 ปี ร้อยละ 22.4 รายไดต่้อเดือน อยูร่ะหวา่ง 9,000-นอ้ยกวา่ 15,000 บาท ร้อยละ 50.4  

การวเิคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของตัวแปรในงานวจัิย 
1. ความคิดเห็นตวัแปรค่าตอบแทน พบวา่พนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ 

และโทรคมนาคมมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บในระดบัปานกลางท่ี  x̄  = 3.22 และ
เม่ือพิจารณาในรายด้านของค่าตอบแทน พบว่า พนักงานมีระดบัความเห็นดว้ยต่อค่าตอบแทนท่ี
ไม่ใช่ตวัเงินมากกวา่ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินโดยงาน ข้อ 17 “ท่านปฏิบติังานได้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีได้รับ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา” มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี x̄  = 3.76  

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม  ขอ้ 10  “สวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาของบุตรเพียงพอ
ต่อค่าใชจ่้ายในการศึกษาของบุตรท่าน” มีค่าเฉล่ียต ่าสุดท่ี  x̄  = 2.72  

2. ความคิดเห็นตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่าพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคมมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองค์การในระดับปานกลางท่ี x̄ = 3.38 โดยเม่ือจ าแนกตามกลุ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
พบว่า ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีค่ามากท่ีสุดคือ x̄ = 3.44 รองลงมาคือพฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น x̄  = 3.41 พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ี x̄ = 3.39 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  x̄ = 
3.37 และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุดคือพฤติกรรมการค านึกถึงผูอ่ื้น x̄ = 3.34   
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3. ความคิดเห็นตวัแปรผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่พนกังานกลุ่มอุตสาหกรรม 
ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคมมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานในระดบัมากท่ี x̄ = 3.53
โดยเม่ือจ าแนกตามกลุ่มผลการปฏิบติังาน พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานใน
ระดับมาก ประกอบด้วยด้านความสามารถในการใช้ส่ิงอุปกรณ์มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี x̄  = 3.61 
รองลงมาคือ ด้านการมาท างานตรงตามเวลา x̄  = 3.59  ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านมนุษย์
สัมพนัธ์ของพนกังาน x̄  = 3.58  ดา้นความเช่ือถือและไวใ้จ  x̄  = 3.57 ดา้นความรอบรู้ในงาน x̄  = 3.55  
ดา้นคุณภาพ ดา้นความร่วมมือ/ประสานงาน ดา้นความประพฤติตามระเบียบ x̄  = 3.54  และ ดา้น
ความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่  x̄  = 3.52  พนกังานมีความคิดเห็นต่อระดบัผลการปฏิบติังาน
ในระดบัปานกลาง ประกอบดว้ย  ดา้นการพฒันาตนเอง x̄  = 3.49  ดา้นการแกปั้ญหา/การตดัสินใจ  
x̄  = 3.47  ดา้นการส่ือสาร  x̄  = 3.45 ดา้นปริมาณงาน x̄  = 3.57 และดา้นท่ีต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์x̄  = 3.41 

การวเิคราะห์สมมติฐานของตัวแปรในงานวจัิย 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ และ อายุงานมีผลต่อค่าตอบแทนของพนักงานอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อายุ การศึกษา อายงุานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมี
ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ปัจจยัด้านค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารและผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ดา้นการอดทนอดกลั้น ดา้นการให้ความร่วมมือและดา้นความส านึกในหน้าท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

อภิปรายผลการวจัิย 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุและ อายงุานมีผลต่อค่าตอบแทนของพนกังาน 

พนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 22 - 35 ปี มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนมากกว่า
พนกังานในกลุ่มอายอ่ืุนๆ อาจเน่ืองมาจาก พนกังานกลุ่มอายุระหวา่ง 22 - 35 ปี อาจเป็นวยัท างานท่ี
ตอ้งการหารายไดแ้ละสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพมากกวา่พนกังานในกลุ่มอายุอ่ืนๆ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ พนชักร สิมะขจรบุญ (2554) ท่ีไดศึ้กษาค่าตอบแทนและสวสัดิการของธุรกิจโรงแรม
ประเภทแฟรนไชส์ : กรณีศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุมีผลต่อ
ระดบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

พนักงานท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 1 ปี มีความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนของพนักงานมากกว่า
พนกังานท่ีมีอายุงานกลุ่มอ่ืน ๆ อาจเน่ืองมาจาก พนกังานกลุ่มท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี เพิ่งเร่ิมท างาน
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และเพิ่งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่เคยไดรั้บมาก่อน ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีดา้นค่าตอบแทนมากกว่า
พนักงานท่ีมีอายุงานกลุ่มอ่ืน ๆ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศุภชาญ อรัญสวรรค์ (2542) ท่ีไดศึ้กษา
เก่ียวกบัความตอ้งการในสวสัดิการของพนกังาน หรือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม ในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุงานในการท างาน
มีผลต่อความต้องการในสวสัดิการแตกต่างกัน เช่นเดียวกับงานวิจยัของ จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค ์
(2555) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจปฏิบติังานของพนกังานสายช่าง ของบริษทัก่อสร้างขนาดเล็ก
ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
แรงจูงใจในดา้นค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนั  

2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและผลการปฏิบติังาน 

เน่ืองจากผลวิจยัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการ

ปฏิบติังานไดผ้ลออกมาในทิศทางเดียวกนัจึงอภิปรายไปพร้อมกนั ดงัน้ี 

พนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 22 – 50 ปี จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
มากกวา่พนกังานท่ีมีอายุตั้งแต่ 51 – 60 ปี ทั้งน้ีอาจเกิดจากการท่ีพนกังานกลุ่มดงักล่าวอยูใ่นวยัของ
การท างานจึงให้ความส าคญัต่อองค์การมากกว่าพนักงานกลุ่มท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี และยงัพบว่า
พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 22 ปีจะไม่พบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
กบักลุ่มอายุอ่ืนๆ เน่ืองจากอาจเป็นพนกังานท่ีพึ่งเร่ิมเขา้ปฏิบติังานให้กบัองค์การอาจท าให้มีความ
คลอ้ยตามกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีกบัพนกังานในกลุ่มอายตุ่างๆ  

พนักงานท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าระดับปริญญาตรีมีความคิดเห็นด้านพฤติกรรมความเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารและผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีและสูง
กว่าปริญญาตรี อาจเน่ืองมาจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีและ โดยเฉพาะสูงกว่า
ปริญญาตรีมีโอกาสของทางเลือกในการหางานใหม่ไดง่้ายกว่าพนกังานท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าระดบั
ปริญญาตรี ดังนั้ น เม่ือเวลาเกิดความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนในการท างาน พนักงานท่ีมี
การศึกษาระดบัปริญญาตรีและ โดยเฉพาะสูงกว่าปริญญาตรีก็พร้อมจะหางานใหม่ เปล่ียนงานได้
ทนัที ท าใหมี้ความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมความเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารและผลการปฏิบติังานท่ีต ่า
กวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี    

พนักงานท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 1 ปีจะมีความคิดเห็นด้านพฤติกรรมความเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารและผลการปฏิบติังานท่ีมากกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 3 ปีข้ึนไป ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
พนกังานในกลุ่มดงักล่าวอาจเป็นพนกังานท่ีพึ่งบรรจุเขา้ท างาน หรืออยูใ่นช่วงของการทดลองงาน 
จึงท าให้จ  าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างผลงานเพื่อให้สามารถบรรจุเขา้ท างานในองค์การ หรือ พนกังานท่ีมี
อายุงานตั้งแต่ 3 ปีข้ึนไป ไดรั้บทราบถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลง
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ผูบ้ริหารใหม่ จากเดิมท่ีท างานกนั อยูก่นัตามสบาย จากผูบ้ริหารชุดเดิม มาเป็น การท างานอยูต่อ้งอยู่
กฎ ระเบียบท่ีเข้มงวดมากข้ึนจากผูบ้ริหารชุดใหม่ ท าให้เกิดความคิดเห็น ความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อ
องคก์ารเท่าไหร่นกั ท าใหส้ะทอ้นออกมาจากค่าเฉล่ียของพฤติกรรมความเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร
และผลการปฏิบติังานท่ีต ่ากวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี ท่ีมาถึงก็เจอกบัการท างานท่ีตอ้งอยู่
ในกฎ ระเบียบท่ีเขม้งวดเลย ท าใหไ้ม่ไดรู้้สึกถึงการเปล่ียนแปลงเท่าไหร่นกั 
 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 9,000 - นอ้ยกวา่ 15,000 บาท ซ่ึงเป็นพนกังานส่วน
ใหญ่ขององค์การ ร้อยละ 50.4  มีค่าเฉล่ียพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การและผลการ
ปฏิบติังานมากกว่าพนักงานมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ ยกเวน้พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือนท่ีมีตั้งแต่ 30,000 - นอ้ยกวา่ 35,000 บาท ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ตั้ งแต่ 9,000 - น้อยกว่า 15,000 บาท อาจเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติหรือระดับล่างจึงต้อง
ปฏิบติังานตามระเบียบ นโยบาย ขอ้บงัคบัขององค์การอย่างเคร่งครัด ในขณะท่ีพนกังานมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ อาจเป็นพนักงานท่ีท างานมานานกว่า หรือ เจา้หน้าท่ีในส านักงานของ
โรงงาน หรือ หวัหนา้งาน หรือ ผูบ้ริหารซ่ึงมกัจะมีอิสระในการท างานท่ีมากกวา่ท าให้มีพฤติกรรม
การปฏิบติังานท่ีมุ่งงาน มุ่งความส าเร็จนอ้ยกวา่  หรือ อาจเน่ืองมาจากองคก์ารมีรายไดท่ี้ลดลงท าให้
ค่าตอบแทนประเภทท่ีสร้างแรงจูงใจให้พนกังาน เช่น incentive หรือ commission ลดลงไปดว้ย ท า
ให้พนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ มีค่าเฉล่ียพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
และผลการปฏิบติังานท่ีต ่ากวา่ เน่ืองจาก ไดรั้บผลกระทบจากรายไดท่ี้ลดลงนั้นมากกวา่ พนกังานท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 9,000 - นอ้ยกวา่ 15,000 บาท หรือ อาจเน่ืองมาจากคุณลกัษณะงานของ
พนักงานกลุ่มท่ีอายุมากและอายุงานมากท างานมานานกับสภาพการท างานท่ี เหมือนเดิม 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานท่ีเหมือนเดิมท าให้พนกังานกลุ่มดงักล่าวขาดแรงจูงใจ
และขาดความกระตือรือร้นในการท างาน หรือ อาจเน่ืองมาจากความแตกต่างในปัจจยัส่วนบุคคล
ของพนกังานท่ีมีความแตกต่างกนั ยอ่มส่งผลท าให้พนกังานมีพฤติกรรม ความคิด ความตอ้งการท่ี
หลากหลาย ซ่ึงส่งผลต่อทศันคติและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยท่ีทศันคติเป็น
การก าหนดของพฤติกรรมเพราะว่าเก่ียวพนักับการรับรู้ บุคลิกภาพ และการจูงใจ ทศันคติเป็น
ความรู้สึกทั้งทั้งในทางบวกและในทางลบ เป็นภาวะจิตใจของการเตรียมพร้อมท่ีจะเรียนรู้และถูก
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์าร โดยพฤติกรรมต่างๆมีอิทธิพลท่ีส่งผลต่อลกัษณะเฉพาะต่อการตอบสนอง
ของบุคคลไปสู่บุคคล ส่ิงของ และสถานการณ์ของแต่ละบุคคล หรืออาจกล่าวได้ว่าทศันคติเป็น
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงเร้าส่ิงใดส่ิงหน่ึงและส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่รอบ ๆ ตวัเรา และมีอิทธิพล
อยา่งมากต่อส่ิงท่ีเราสนใจ ส่ิงท่ีเราจดจ า และการแปลความหมายขอ้มูล ไม่วา่จะเป็นบุคคล ส่ิงของ 
การกระท า สถานการณ์ และอ่ืน ๆ รวมถึงท่าทีท่ีแสดงออก อนัมุ่งถึงสภาพจิตใจท่ีมีต่อส่ิงเร้าส่ิงใด
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ส่ิงหน่ึง มีแนวโน้มต่อการตอบสนองทางดา้นอารมณ์ โดยเป็นความรู้สึกท่ีชอบหรือไม่ชอบ ถูกใจ
หรือไม่ถูกใจ ดีหรือไม่ดี สนใจหรือไม่สนใจ อนัเป็นผลมาจากการประเมินส่ิงท่ีเป็นส่ิงเร้า และ
ส่ิงแวดล้อมรอบ ๆ ตวับุคคลนั่นเอง  ผลวิจยัส่วนน้ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภาวิน ชินะ
โชติ (2558) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ของพนักงานธนาคาร
พาณิชยข์นาดเล็กในประเทศไทยจ าแนกตามอายุ การศึกษา รายได ้และอายงุาน พบวา่มีผลต่อระดบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ โดยภาพรวมแตกต่างกนั  เช่นเดียวกบังานวิจยัของ จนัทิรา 
พิกุลทอง (2552) ท่ีศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร : กรณีศึกษา ธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) พบว่า มีปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน องค์กร มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ เช่นเดียวกบังานวิจยัของชีวภาส ทองปาน และถวลัย ์เนียมทรัพย ์(2555) ศึกษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานในบริษทัผลิตวสัดุ
ก่อสร้างแห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบวา่ อายุของพนกังาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวมได้อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ไดร้้อยละ 18.0 และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยั ธกรศกัด์ิ (2557) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อผล
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาสถานีโทรทศัน์แห่งหน่ึง พบวา่ ความแตกต่างดา้นอายุ อายุ
การท างานและรายได้เฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อผลการปฏิบติังานของ พนักงานท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  

3. ค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม  

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือพิจารณาจากผลวิจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากงานมี
ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ น้อยกว่าค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจาก
สภาพแวดล้อม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากงาน
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเพิ่มข้ึน 0.238 หน่วย แต่
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดสภาพแวดลอ้มเพิ่มข้ึน 1 หน่วย มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารเพิ่มข้ึน0 .694 หน่วย แสดงว่าค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน  เช่น นโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ เพื่อนร่วมงานท่ีมีความ
รับผิดชอบ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน เป็นตน้ ผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญัมากท่ีสุดอนัจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานมากท่ีสุด 
อนัดบัถดัมาผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากงาน ซ่ึงอาจจะท า
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ให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ทั้งน้ี
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินนั้นอาจจะสร้างพื้นฐานในการด าเนินชีวิตของพนักงาน เช่น ด้าน
นโยบายในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบั
พนักงานในการท างาน อีกทั้งยงัเป็นการสร้างทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ส่งผลถึงพฤติกรรมในด้าน
ต่างๆ ท่ีเก้ือหนุนต่อการท างานให้กบัองค์การและเพื่อนร่วมงาน ลดความขดัแยง้ภายในองค์การ 
กลายเป็นวฒันธรรมขององคก์าร ซ่ึงส่ิงดงักล่าวจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามนโยบายท่ี
ไดก้ าหนดไว ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความ
เช่ือมั่นว่าถ้าองค์การท่ีตนปฏิบติังานมั่นคงมีงานอย่างต่อเน่ือง สภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
เหมาะสม พนกังานก็จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  ตอบสนองต่อนโยบายของ
องค์การ สอดคล้องกบังานวิจยัของ Tae-Jong Leem1 and Sang-Wan Lee (2015) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง
มาตรการดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินมีความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ห้บริการและประสิทธิภาพของ
องค์การ พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงินจะส่งผลทางบวกต่อผู ้ให้บริการและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ  สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ Nazar Omer Abdallah Ahmed (2016) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของวิธีการปฏิบติัดา้น
ทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงินไม่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Woo Seok Choi, Jun Seok Heo, and Lee-Jeong Kim (2015) ท่ีได้ศึกษา
เร่ืองผลกระทบของค่าตอบแทนท่ีเป็นวตัถุส่ิงของ สังคมและช่ือเสียงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่าค่าตอบแทนดา้นสวสัดิการม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

4. ค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า  
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม  

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 เม่ือพิจารณาจากผลวจิยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากงานมีผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ น้อยกว่าค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้ม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเพิ่มข้ึน 0.347 หน่วย แต่ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิด
สภาพแวดล้อมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเพิ่มข้ึน 0.517 
หน่วย แสดงวา่ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน  เช่น นโยบายท่ีมี
ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ เพื่อนร่วมงานท่ีมีความรับผิดชอบ สภาพแวดลอ้มในการ
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ท างานท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน เป็นต้น ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัมากท่ีสุดอนัจะส่งผล
กระทบต่อผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด อนัดบัถดัมาผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีไม่
เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากงาน เช่น งานท่ีทา้ทายความสามารถ การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั 
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ เป็นตน้ ซ่ึงอาจจะท าใหเ้กิดความอยากท่ีจะ
ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวเ้พื่อให้ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Neelam al. (2013) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น
ตวัเงินกบัทศันคติและผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ การท่ีองคก์ารมีสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีเหมาะสมจะช่วยให้ผลการปฏิบติังานและผลผลิตขององค์การเพิ่มสูงข้ึน เช่นเดียวกับ
งานวิจยัของ Simmon, Bret L.Simmons (2009) พบว่า การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
ภายในองคก์ารจะช่วยให้พนกังานและงานมีการพฒันาเพิ่มมากข้ึน ทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Ann Dzuranin (2012) ท่ีได้ศึกษาผลของค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินต่อผลการ
ปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน พบว่า ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินส่งผลต่อการเพิ่มผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานซ่ึงเกิดจากความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บ  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Oburu  
Lewis Nyaribo  etc. (2016) ท่ีไดศึ้กษา ผลกระทบค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินต่อผลการปฏิบติังาน
ของสถาบนัการเงินขนาดเล็ก ในประเทศเคนยา พบว่า แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
น าไปสู่ผลการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพการท างานท่ีดีข้ึนของพนกังานในกลุ่มธุรกิจทางการเงิน 
ในประเทศเคนยา  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Muhammad Ramzan etc. (2014) ท่ีไดศึ้กษาผลกระทบ
ของค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารบางส่วนในปากีสถาน 
พบวา่ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01  

5. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานใน 
กลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการอดทนอดกลั้น ดา้นการให้ความร่วมมือ
และดา้นความส านึกในหนา้ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน โดย เม่ือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารดา้นพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น เพิ่มข้ึน 1 หน่วย   ผลการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มข้ึน  
0.162 หน่วย  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย   ผลการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มข้ึน  0.257 หน่วย  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี เพิ่มข้ึน 1 หน่วย   ผลการปฏิบติังานของพนักงาน
เพิ่มข้ึน  0.290 หน่วยแต่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการให้ความช่วยเหลือและ
ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นไม่มีผลต่อผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานเป็นการท างาน
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แบบแข่งขนักนั วดัผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคล สอดคล้องกับงานวิจยัของ Mackenzie et al. 
(1993) ไดพ้บวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให้ความร่วมมือและความส านึก
ในหน้าท่ีของพนกังานส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน เช่นเดียวกบังานวิจยัของ  
สาธิต สุวรรณประกร (2559) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานรักษาความ
ปลอดภยั พบว่า ตวัแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีพฒันาข้ึน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในระดบัดีมาก 
ทั้งน้ีพบว่าผลการปฏิบติังาน ได้รับอิทธิพลรวมจากปัจจยัการพฒันาทรัพยากรบุคคลมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ความผูกพนัต่อองค์การ สุขภาพจิตพนักงาน บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ตามลาดับ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ สุมินทร เบ้าธรรม (2556: 39) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน และวิมลรัตน์ ครองมงคล 
(2555: 214) พบวา่ ภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สามารถร่วมกนัท านาย
ผลการปฏิบติังานของพนกังานได้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Podsakoff & MacKenzie (1997) ท่ีได้
ศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ คือผูท่ี้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากกวา่จะมีแนวโนม้ไดรั้บ
ผลการประเมินผลการปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท่ี้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การน้อยกว่า 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ท่ีศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การพนักงานเอกชนขนาดใหญ่แห่งหน่ึง พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพนักงาน และพัชรี สายสดุดี (2544)  ได้ศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในองค์การพยาบาลโดยใช้แนวคิดของ ออร์แกน 
(Organ,1991) พบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์และท านายพฤติกรรม
ในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ดงันั้นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหก้ารด าเนินการขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย เพราะ
เม่ือพนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การสูงก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และสอดคล้องกับ  Likewise, Vigoda and Gadot (2005) [67], Pattanaik and 
Biswas (2005), Kim (2006) , Zang et al.(2011) , Titisari (2011) , Bahana (2011) , and Ghalib et al. 
(2014) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน  
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ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิยคร้ังนี้ 
 1. พนกังานขององคก์ารโดยส่วนมากมีความคิดเห็นวา่องคก์ารมีการบริหารค่าตอบแทน 
ในส่วนท่ีเป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินน้อยทั้ งในด้าน ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางตรงและ
ทางออ้ม ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากพนกังานโดยส่วนมากจะแสดงความคิดเห็นวา่องคก์ารมีสวสัดิการในการ
ช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลและการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบับุตรและครอบครัวในระดบัท่ีน้อย ท าให้
พนกังานท่ีปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลานานอาจขาดแรงจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญัต่อการบริการจดัการดา้นค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นในรูปแบบค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและ
ไม่เป็นตวัเงิน เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร อีกทั้งยงัสร้างความ
พึงพอใจในการท างาน รวมทั้งการให้ความส าคญักบัสวสัดิการของพนกังานภายในองค์การให้มี
ความเท่าเทียมและเหมาะสมกบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังานภายในองคก์าร 

2. ผูบ้ริหารจึงควรท่ีจะใหค้วามส าคญัต่อค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงิน โดยเฉพาะทางออ้ม  
และไม่เป็นตวัเงิน โดยเฉพาะ สภาพแวดลอ้มของงาน เพื่อสร้างแรงจูงในในการท างาน อีกทั้งยงั
เป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ และส่งผลถึงผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพตามมาดว้ย ดงัจะเห็นไดจ้ากการตอบค าถามปลายเปิดของ
พนกังาน เช่น การช่วยเหลือค่าใชจ่้ายของบุตรเจา้หนา้ท่ี ค่ารักษาพยาบาล สถานท่ีรับเล้ียงบุตรและ
ค่าอาหาร รวมถึงสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ 
 3. พนกังานขององคก์ารโดยส่วนมากต่างปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารดว้ยความรู้และ 
ความสามารถท่ีมีอยู่เพื่อปฏิบติังานตามคุณลกัษณะงานท่ีไดรั้บ อีกทั้งยงัมีความคิดเห็นต่อผลการ
ปฏิบติังานท่ีตนได้รับในระดับมาก โดยเฉพาะด้านความสามารถในการใช้อุปกรณ์ต่างๆ ความ
รับผิดชอบในงาน ดังนั้น ผูบ้ริหารควรให้ความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของพนักงานโดยสร้าง
แรงจูงใจเป็นค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการท างาน  

4. ผูบ้ริหารควรมุ่งเนน้ หรือ ใหค้วามส าคญั หรือสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในการ 
ปฏิบติังานให้กบัองคก์าร ต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 22 ปี และ 22 – 35 ปี หรือ อายุงานต ่ากวา่ 
1 ปี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นดา้นค่าตอบแทนสูงกวา่กลุ่มพนกังานอ่ืน ๆ และ กลุ่มพนกังานท่ีมีอายุ
น้อย ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี อายุงานต ่ากว่า 1 ปี ท่ีรายได้ต่อเดือน 9,000-15,000 บาท  
โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี หรือ รายไดต่้อเดือน 9,000-15,000 
บาทเป็นกลุ่มพนกังานส่วนใหญ่ขององคก์าร ร้อยละเกือบ 60  ซ่ึงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารและผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่กลุ่มอ่ืนๆ  สะทอ้นให้เห็นวา่พนกังานในกลุ่มดงักล่าวมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ความพร้อมในการสร้างผลงานให้กับตนเองและองค์การ อีกทั้งยงั
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แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ และสร้างผลการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การสร้างการมีส่วนร่วมต่อองค์การ การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ี
เหมาะสม สร้างแรงจูงในในการท างานไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงิน 
เพื่อให้พนกังานในกลุ่มดงักล่าวสร้างผลงานตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้หรือ ให้โอกาส
ในการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานกลุ่มน้ี  ซ่ึงเม่ือไดรั้บฝึกอบรมและพฒันาแลว้มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและผลการปฏิบติังานดีเพิ่มข้ึนอีก ก็ให้โอกาสในการเติบโตในสายงาน 
อาจเล่ือนต าแหน่งให้เติบโตเป็น ผูช่้วยหัวหน้างาน รองหัวหน้างาน หัวหน้างาน ผูช่้วยผูจ้ดัการ
แผนก รองผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการแผนก ฯลฯ โดยเพิ่มความรับผิดชอบและค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน
ไปพร้อมกนั  เป็นตน้ 
 5. ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารควรมีการสร้างนโยบายท่ีมุ่งเน้นพนกังานท่ีอายุมาก และอายุ
งานมากเป็นคนเก่าคนแก่ขององคก์ารในการเพิ่มศกัยภาพ ขีดความสามารถในการท างานถา้ยงัเพิ่ม
ได้ แต่ถ้าเพิ่มไม่ได้ควรสร้างแรงจูงใจพนักงานกลุ่มน้ีด้วยค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เช่น การ
ปรับเปล่ียนลกัษณะงานให้ท้าทายข้ึนจากคนท่ีท างานประจ าจนกลายเป็นจ าเจไปเป็นผูส้อนงาน 
วิทยากรฝึกอบรมทกัษะการท างานในองคก์ารกรณีท่ีพนกังานมีทกัษะการถ่ายทอดความรู้โดยอาจเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดฝึ้กอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะในการเป็นวิทยากร หรือ ใหค้  าปรึกษาในงาน เป็นตน้   
 6. ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มใน 
การท างานมากท่ีสุด เน่ืองจาก ไม่เป็นตวัเงิน ไม่ไดเ้พิ่มตน้ทุน หรือ ค่าใชจ่้ายให้กบัองคก์าร และท่ี
ส าคญัยงัส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและผลการปฏิบติังานของพนกังานมาก
ท่ีสุดอีกดว้ย เช่น ควรมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดี จ่ายตามผลการปฏิบติังาน ท างานไดผ้ลงาน
มากควรได้ค่าตอบแทนมาก มีความยุติธรรม ตามหลักธรรมาภิบาล การบังคับบัญชาท่ีดีของ
ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานท่ีดี มีความรับผิดชอบ การเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วม 
สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างานท่ีดี  เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน เป็นตน้  
 7. ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเกิดจากงาน เน่ืองจาก ไม่ 
เป็นตวัเงิน ไม่ได้เพิ่มต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายให้กับองค์การ และ ยงัส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  เช่น งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีท้าทาย
ความสามารถ ความรับผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้ การยกยอ่ง การยอมรับนบัถือ การไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีมีส าคญัๆ เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์เกิดความภาคภูมิใจในงาน 
เป็นตน้ 
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8. ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศในการท างาน การสร้างการมีส่วนร่วมระหวา่งองคก์ารและ 
พนกังาน สามารถแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม การเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาต่างๆโดย
เฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของพนกังาน เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ เพื่อสร้าง
ความเป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียร่วมกบัองค์การ  ทั้งยงัเป็นการสร้างความรับผิดชอบในหน้าท่ีให้กบั
พนักงานเพราะการท่ีองค์การให้ความส าคัญกับส่ิงเหล่าน้ีย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 9. เน่ืองจากผลวิจยัพบว่า พนักงานท่ีมีคุณวุฒิระดับต ่ากว่าระดับปริญญาตรี และระดับ
ปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีต่อองค์การ และ ผลการปฏิบติังาน มากกว่า 
พนักงานท่ีมีคุณวุฒิระดบักว่าสูงกว่าระดบัปริญญาตรี หรือ พนักงานท่ีมีคุณวุฒิระดบักว่าสูงกว่า
ระดบัปริญญาตรีมีมีค่าเฉล่ียของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีต่อองคก์าร และ ผลการปฏิบติังานนอ้ย
ท่ีสุดนั่นเอง ดงันั้นผูบ้ริหารควรสรรหา คดัเลือกและรับสมคัรเฉพาะพนกังานท่ีมีคุณวุฒิระดบัต ่า
กวา่ระดบัปริญญาตรี และ ระดบัปริญญาตรี เท่านั้น ไม่ควรสรรหา คดัเลือกและรับสมคัรพนกังานท่ี
มีคุณวฒิุสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี เพราะ คนกลุ่มน้ีมีความคาดหวงัสูง สามารถหาง่ายใหม่ไดง่้ายกวา่ 
จึงมีโอกาสจะลาออกจากองคก์าร พร้อมจะเปล่ียนงานไดท้นัทีเม่ือเกิดความไม่พึงพอใจในงาน หรือ 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ  
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ แทนตวัแปรค่าตอบแทนท่ีผูบ้ริหารสถานประกอบการมองวา่มี 
ความหวัน่ไหวต่อการท่ีจะใหข้อ้มูล และมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และผลการ
ปฏิบติังาน เช่น คุณภาพชีวิตในการท างาน ลกัษณะของงาน ภาวะผูน้ า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หรือ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้  

2. ควรศึกษาตวัแปรเหล่าน้ีกบัพนกังานในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ท่ียนิดีใหข้อ้มูล 
 
 
 
 


