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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
พนักงานเจเนอเรชันวาย 2) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ที่ท างานเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 398 คน มีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ  
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบค่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรด้วยค่าที (t–test)  วิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วย Scheffé  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

ผลการวิจัย พบว่า  
 1. ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน
วาย โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 
เจเนอเรชันวาย พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอาชีพ ต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร โดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่ถ้าพนักงาน 
เจเนอเรชันวายที่ม ีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่างกันมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
 
ค าส าคัญ: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เจเนอเรชันวาย  
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Research Title: A Study of Organizational Citizenship Behavior towards 
 Generation Y Employees in Bangkok areas 

Researcher: Pavornrat  Lertsuwunseri 
Year: 2020 
 

Abstract 
 
 The purposes of this research were 1) To study the behaviors level of 
organization member towards to Generation Y Employees 2) To compare the 
behaviors of organization member towards to Generation Y Employees. The sample 
group in this study is 398 people of Generation Y Employees who work in Bangkok. 
The statistical data analysis was performed which were frequency, percentage, mean, 
standard deviation. The comparison of behaviors of organization member was 
performed by t-test, One-way ANOVA and comparing by method of significant 
different by Scheffé’s at .05 significant level. 
The results of the research as follows: 
 1. The behaviors level of organization member towards Generation Y 
Employees in overall and in each individual aspect was found at a high level. 
 2. The comparison results to study the behaviors level of organization 
member towards Generation Y Employees was found that income per month and 
occupational have overall no significant different at .05. But Generation Y Employees 
with different of sex, status, education level and duration of work have significant 
different at .05. 
 
Keywords: Behaviors of Organization Member, Generation Y 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 นโยบายประเทศไทย 4.0 เป็นการผลักดันประเทศให้หลุดพ้นกับดัก 3 กับดักที่ก าลังเผชิญ คือ 
กับดักประเทศรายได้ปานกลาง กับดักความเหลื่อมล้ าและกับดักความไม่สมดุลของการพัฒนา โดยมี
เป้าหมายเพื่อน าประเทศมุ่งสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งถือว่าเป็นการเปลี่ยน
โมเดลเศรษฐกิจจากการพ่ึงพาการลงทุนต่างประเทศ และมีการลงทุนการวิจัยและพัฒนาตัวเองน้อย
มาก โดยเปลี่ยนเป็นการมุ่งเน้นในการพัฒนาการศึกษาคน สร้างการวิจัยและพัฒนา โครงสร้าง
เศรษฐกิจ ให้ไทยสามารถอยู่ได้ในศตวรรษที่ 21 (ฐานเศรษฐกิจออนไลน์, 2559) 
 แรงงานเป็นกลุ่มที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนองค์กรให้มีประสิทธิภาพและมี
ศักยภาพ เพ่ือขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศให้มีการเจริญเติบโตมากขึ้น ดังนั้นการด าเนินงานของ
องค์กรต่าง ๆ จึงต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบในการท างาน ระบบ โครงสร้างให้เข้ากับพนักงานใน  
ทุก ๆ ยุคสมัย (ผู้จัดการออนไลน์, 2556) แมนพาวเวอร์กรุ๊ป ประเทศไทย กล่าวว่าสามารถแบ่งกลุ่ม
คนท างานที่ท างานในองค์กรเป็น 3 กลุ่ม คือ Generation Baby Boomer Generation X และกลุ่ม 
Generation Y (ผู้จัดการออนไลน์, 2558) ซึ่งตอนนี้กลุ่มแรงงานส่วนใหญ่ที่ท างานอยู่ คือ Generation Y 
หรือ Gen Y โดยกลุ่มนี้เป็นเจเนอเรชันที่มีขนาดใหญ่ที่สุดในไทย โดยมีจ านวนประมาณ 19 ล้านคน 
หรือเกือบ 1 ใน 3 ของประเทศ (ผู้จัดการออนไลน์, 2556) และกลุ่มเจเนอเรชันวายก าลังมีแนวโน้ม
เพ่ิมจ านวนมากขึ้น ส่วนใหญ่เพ่ิงจบการศึกษาจะมีอายุระหว่าง 20-28 ปี บางคนไม่ท างาน และบาง
คนก าลังท างานในองค์กรต่าง ๆ และได้รับการวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) ให้ก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งระดับสูง มีหน้าที่รับผิดชอบในการขับเคลื่อนองค์กรต่อไปคนวัยนี้จะมีลักษณะนิสัยโลก
ส่วนตัวสูง และชอบแสดงออกทางสื่อโซเชียลมากกว่าเผชิญหน้ากัน ในอนาคตข้างหน้าผู้เกี่ยวข้องจึง
จ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับคุณลักษณะของ เจเนอเรชันวาย เพ่ือลดปัญหาความขัดแย้งและลด
ช่องว่างระหว่างวัยในองค์กร ท าให้สามารถท างานร่วมกับวัยต่าง ๆ  ได้อย่างราบรื่น (Mannheim, 
1952; Amornpipat and Sorod, 2017)  และท าให้องค์กรต่าง ๆ ต้องวางแผนพัฒนาเจเนอเรชัน
วายให้สามารถด าเนินองค์กรเข้าสู่ยุคประเทศไทย 4.0 อย่างเป็นระบบ  
 ดังนั้นการท างานให้องค์กรประสบความส าเร็จนั้น พนักงานต้องเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ทั้งพฤติกรรม
ที่ควรท าและไม่ควรท า โดยองค์กรมีหน้าที่เป็นผู้สอน ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้โดยประสบการณ์โดยตรง 
หรือประสบการณ์อ้อมก็ตาม ดังนั้นองค์กรต้องการพฤติกรรมของพนักงานเป็นอย่างไร องค์กรก็ต้อง
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วางเงื่อนไขในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องและยึดถือปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ดังที่กรมประชาสัมพันธ์ได้
กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี จะเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสมในองค์กร เช่น การตรงต่อเวลา ไม่
โต้เถียงเจ้านายโดยไม่ใช้เหตุผล แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยดี นั่งฟังการประชุมอย่างตั้งใจ ส่วนพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ไม่ดี จะเป็นพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมในองค์กร เช่น เล่นเกมส์ในที่ท างานหรือพูดคุย
กันเสียงดัง นอนหลับในที่ประชุม ไม่มีความรับผิดชอบและไม่ตรงต่อเวลา (กรมประชาสัมพันธ์, 2560) 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
พนักงานเจเนอเรชันวาย เนื่องจากเจเนอเรชันวาย มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ที่มีความแตกต่างไป
จาก เจเนอเรชัน อ่ืนที่มีอยู่ โดยเจเนอเรชันวาย กลุ่มนี้ไม่มีความอดทนพอที่จะท างานในองค์กรได้เป็น
เวลานานจึงท าให้องค์กรเกิดปัญหาอัตราการออกจากงานที่สูงมาก (วิวสกิล, 2560) และเจเนอเรชันวายนับว่าเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญและมีมากที่สุด เนื่องจากเจเนอเรชันวายเป็นกลุ่มที่ท างานที่ใหญ่ที่สุด ดังนั้นจึง
จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรหรือผู้บริหารควรมีความเข้าใจในความแตกต่างของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน
วายนี้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือที่จะช่วยให้องค์กรสามารถวางแผนการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ หรือ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสมต่อพนักงานกลุ่มนี้ รวมถึงทราบว่าองค์กรจะเป็น
อย่างไร เมื่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของเจเนอเรชันวาย มีความแตกต่างกัน เมื่อได้ข้อมูลองค์กร
จะได้ด าเนินการหาวิธีกระตุ้นหรือจูงใจให้พนักงานกลุ่มนี้เกิดความกระตือรือร้นและทุ่มเทความรู้
ความสามารถที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ และหาทางรักษากลุ่มเจเนอเรชันวายที่เก่งให้ท างานกับองค์กร
นาน ๆ เพ่ือก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ โดยเป็นผู้บริหารที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร
ในอนาคตต่อไป 

 
1.2 ค าถามการวิจัย 

1.2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวายอยู่ในระดับใด 
1.2.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 

เจเนอเรชันวายแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เ พ่ื อศึ กษาระดั บพฤติ กร รมการ เป็ นสมาชิ กที่ ดี ขององค์ ก รของพนั กง าน 
เจเนอเรชันวาย 

1.3.2 เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
พนักงานเจเนอเรชันวาย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1.4.1 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีเพศต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

แตกต่างกัน 
1.4.2 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีสถานภาพการสมรสต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรแตกต่างกัน 
1.4.3 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรแตกต่างกัน 
1.4.4 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรแตกต่างกัน 
1.4.5 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีอาชีพต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

แตกต่างกัน 
1.4.6 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรแตกต่างกัน 
 
1.5 ขอบเขตการวิจัย 

1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  พฤติกรรมของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

โดยก าหนดเป็นตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ 
 1.5.1.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเจเนอเรชันวาย ประกอบด้วย 
เพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน อาชีพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1.5.1.2 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ประกอบด้วย ตัวแปร
ใน 5 ด้าน ตามแนวคิดของออแกน (Organ, 1991) ดังนี้  

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism)  
2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy)  
3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
4) พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness)  
5) พฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ (Civic virtue) 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานเจเนอเรชันวายที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 1,166,354 คน (ข้อมูลจากสถิติจากส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ข้อมูล ณ เดือน 31 ธันวาคม พ.ศ. 2559) 
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1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาได้จากข้อมูลของประชากรในเดือน ตุลาคม 2562 – พฤษภาคม 

2563 

1.5.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้ศึกษาจากข้อมูลประชากรที่เป็นพนักงานเจเนอเรชันวายที่ท างาน

ในกรุงเทพมหานคร 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.6.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานที่มีความ
ตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ ท างานโดยเห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีนั้นประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการ
ให้ความช่วยเหลือผู้อื่น พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการส านึก
ในหน้าที่ พฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ 
 1.6.1.1 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่มีรูปแบบการให้ความช่วยเหลือด้วยความสมัครใจ เพ่ื อให้การท างานเกิดความ
สะดวกสบาย โดยพฤติกรรมดังกล่าวจะท าให้การปฏิบัติงานประสบความส า เร็จและการบรรลุ
เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 
 1.6.1.2 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ใน
การที่คิดถึงผู้อ่ืนก่อนในการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดข้ึน 
 1.6.1.3 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ที่ให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีความอดทนส าหรับสิ่งที่ไม่ชื่นชอบ ซึ่งไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้จากการ
ท างาน 
 1.6.1.4 พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
แสดงออกถึงการเอาใจใส่ และปฏิบัติงานมากกว่าระดับท่ีองค์กรก าหนดไว้ 
 1.6.1.5 พฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรม
การปฏิบัติงานที่แสดงอออกถึงการรับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมต่อการด าเนินงานภายในองค์กร 
 1.6.2 พนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2525-2548 และเป็นพนักงานที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.7 ประโยชน์ของงานวิจัย 
1.7.1 เป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้ทราบถึงปัญหาของปัจจัยส่วน

บุคคลของ พนักงานเจเนอเรชันวายที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 1.7.2 ข้อมูลจากผลการวิจัยมาเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ใช้ในการ

วางแผน ปรับปรุง และพัฒนาการบริหารจัดการ พนักงานเจเนอเรชันวาย 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ในครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้รวบรวมสาระความรู้ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา  โดย
น าเสนอสาระส าคัญดังนี้  
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเจเนอเรชันต่าง ๆ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
2.3 ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
2.4 ลักษณะส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
2.5 การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
2.6 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเจเนอเรชันต่าง ๆ 

สังคมทั่วไปประกอบด้วยคนหลากหลายอายุ คนแต่ละกลุ่มอายุหรือแต่ละรุ่นมักมีลักษณะที่
แตกต่างกันไป ความแตกต่างของคนแต่ละกลุ่มอายุนั้นไม่ได้เกิดจากวัยที่แตกต่างกันเพียงอย่างเดียว  
หากแต่เป็นความแตกต่างที่เกิดจาก “รุ่น” หรือ “เจเนอเรชัน” ที่ต่างกัน กล่าวคือ คนที่เกิดในยุคที่
ต่างกันจะเติบโตมาในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ท าให้คนที่เกิด
และเติบโตมาต่างยุคต่างสมัยมีลักษณะนิสัยที่แตกต่างกันไป (โครงการสุขภาพคนไทย, 2559) ดังนั้น
เมื่อสังคมเปลี่ยนแปลงไปท าให้ส่งผลต่อรูปแบบการด าเนินชีวิต ท าให้มีคนที่มีพฤติกรรมที่มีความ
หลากหลายปรากฏให้เห็น เนื่องจากพฤติกรรมที่หลากหลายดังกล่าวจึงท าเกิดความไม่เข้าใจซึ่งกันและ
กัน ทั้งทางด้านการสื่อสาร การท างานร่วม เป็นต้น (ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช, 2559) จึงท าให้เกิดการ
จัดกลุ่มคนรุ่นต่าง ๆ ขึ้น โดยใช้เกณฑ์ช่วงอายุหรือที่เรียกกันว่า “เจเนอเรชัน” ซึ่งการจัดกลุ่มคนรุ่น
ต่าง ๆ นั้น เริ่มต้นมาจากแนวคิดของชาวตะวันตก ในประเทศสหรัฐอเมริกา (Society for Human 
Resource Management, 2004) โดยค าว่า “เจเนอเรชัน” หมายถึง กลุ่มคนที่มีอายุรุ่นราวคราว
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เดียวกัน ซึ่งมีลักษณะการอยู่ในสภาพแวดล้อมคล้าย ๆ กันในสังคม และมีทัศนคติ พฤติกรรมร่วมกัน 
(Glass, 2007) 

ทฤษฎีเจเนอเรชัน เป็นทฤษฎีที่ใช้อธิบายความแตกต่างของคนต่างรุ่น โดยแบ่งเจเนอเรชัน
ตามช่วงปีเกิด โดยปัจจุบันคนเจเนอเรชันวายมีสัดส่วนสูงที่สุด คือ ร้อยละ 39 ของประชากรโลกทั้งหมด ตามด้วย 
เจเนอเรชันเอกซ์ที่ร้อยละ 27 และประเทศที่รายได้สูงมีสัดส่วนเจเนอเรชันวายน้อยเมื่อเปรียบเทียบ
กับประเทศรายได้ปานกลางและรายได้ต่ า ซึ่งสะท้อนถึงโครงสร้างอายุประชากรของแต่ละประเทศ 
(โครงการสุขภาพคนไทย, 2559) 

ทฤษฎีเจเนอเรชันสามารถแบ่งผู้คนในแต่ละยุคสมัยต่าง ๆ ดังนี้ (โครงการสุขภาพคนไทย, 
2559) 

2.1.1 ไซเลนต์เจเนอเรชันที (Silent Generation) เป็นประชากรที่เกิดช่วง พ.ศ. 2468-
2485 มีลักษณะยึดมั่นขนบธรรมเนียมประเพณี เน้นค่านิยมไทย คนรุ่นนี้มีประสบการณ์ในยุค
สงครามโลก และเป็นช่วงเศรษฐกิจตกต่ าครั้งใหญ่ของโลก ถ้าเทียบกับประเทศไทยประมาณ รัชกาลที่ 
7 ผ่านยุคสงครามโลกครั้งที่ 2 มีลักษณะนิสัยที่ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง และอยากให้โลกหมุนกลับมา
หาคืนวันเก่า ๆ ชอบความเป็นระเบียบแบบแผน ไม่ชอบความเสี่ยง อนุรักษ์นิยม  

2.1.2 เบบี้บูมเมอร์ (Baby boomer) เป็นประชากรที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2486-2503 มี
ลักษณะอนุรักษ์นิยมกึ่งสมัยใหม่ มีความอดทน อุตสาหะ มีมานะ พยายาม และความภักดีต่อองค์กร 
คนรุ่นนี้มีประสบการณ์ยุคสงครามโลกสิ้นสุด ยุคฟ้ืนฟูสังคมเศรษฐกิจ สงครามเย็น เผด็จการทหาร 
ตั้งแต่สมัย จอมพล ป. พิบูลสงคราม, จอมพล สฤษดิ์ ธนะรัชต์ และ จอมพล ถนอม กิติขจร ในด้าน
เทคโนโลยีจะเริ่มมีโทรทัศน์ขาวด า วิทยุทรานซิสเตอร์ จึงท าให้คนรุ่นนี้มีความอดทน ใจเย็นรอคอยได้ 
ไม่รีบร้อน และไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ลักษณะนิสัยที่โดดเด่นคือ ทุ่มเทชีวิตให้กับการท างานหนัก สู้
งาน ยอมตายในหน้าที่เพ่ืองาน ชอบงานที่มีความม่ันคง มัธยัสถ์รู้จักใช้จ่าย เป็นผู้น าทางความคิด และ
ให้ความส าคัญกับการท าหน้าที่พลเมือง 

2.1.3 เจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) เป็นประชากรที่เกิดระหว่าง พ.ศ.2504 -
2524 ซ่ึงเอ็กซ์ (X) มาจากเครื่องหมาย “กากบาท” ซึ่งสะท้อนว่าพ่อแม่ยุคนี้มีลูกน้อย เนื่องจากทั้งพ่อ
และแม่ออกไปท างานทั้งสองคน บางครอบครัวมีการหย่าร้าง เป็นนักปฏิวัติ หรือ หัวรุนแรง รวมถึง
การมีหัวก้าวหน้าชอบความท้าทาย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการอยู่บ้านคนเดียวหลังเลิกเรียน เพราะพ่อ
แม่ยังไม่กลับ ลักษณะที่โดดเด่นของคนรุ่นนี้ คือ มีความมั่นใจในตนเองสูงมาก ชอบท างานแบบ Work 
smart, not harder จึงท าให้พวกเขาชอบการเปลี่ยนแปลง ไม่อยู่นิ่ง ชอบพัฒนางาน แต่มีชีวิตที่
สมดุลระหว่างงานกันชีวิต และเชื่อว่า การท างานหนักเพ่ือการหาเงินและน าเงินที่ได้ไปใช้ในการ
พักผ่อน คนรุ่นนี้มีประสบการณ์ยุคเศรษฐกิจของโลกเริ่มมั่งคั่ง ผู้หญิงออกท างานมากขึ้น วัฒนธรรม
สมัยใหม่เริ่มเฟ่ืองฟู และเป็นช่วงประชาธิปไตยเบ่งบานในยุค 16 ตุลาคม จนถึงยุค พลเอกเปรม ติณสูลานนท์ 
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เริ่มมีวีดิโอ เกมคอมพิวเตอร์ โซนี่วอล์กแมน คนรุ่นนี้จึงรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีได้เร็ว  ไม่
ชอบความเป็นทางการ ให้ความส าคัญกับสมดุลชีวิต มีความคิดสร้างสรรค์ แต่งงานช้าลง อยากท างาน
ที่มีความอิสระ อยากเป็นนายตัวเองมากกว่าการท างานในบริษัทใหญ่ ชอบงานที่ท้าทายและได้ความรู้
ใหม ่ๆ งานที่ใช้ทักษะหลากหลาย ชอบช่วยเหลือสังคมด้วยการเป็นอาสาสมัครมากกว่าการท าหน้าที่
พลเมือง 

 2.1.4 เจเนอเรชันวาย (Generation Y) เป็นประชากรที่เกิด ระหว่าง พ.ศ.2525-2548 
คนรุ่นนี้มีประสบการณ์ในยุคก้าวกระโดดทางเทคโนโลยี  โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ต เป็นคนที่ชอบ
เทคโนโลยี ชอบความเร็ว ทันทีทันใด ไม่ชอบรอนาน ชอบสีสันสดใส มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถท า
หลายสิ่งได้ในเวลาเดียวกัน คุ้นเคยกับเทคโนโลยีเป็นอย่างดี มุ่งม่ันแต่ไม่ค่อยมีความอดทน ท างานเป็น
ทีมเก่ง ไม่ชอบเสี่ยง ไม่ได้แสวงหาความแปลกแหวกแนวเท่าเจเนอเรชันเอกซ์ ชอบบรรยากาศ
สนุกสนาน ชอบให้เอาอกเอาใจ มีลักษณะการใช้ภาษาที่ไม่เป็นทางการ ไม่ชื่นชอบความเป็นทางการ 
มองโลกในแง่ดี มองทุกอย่างแบบสดใส และโลกสวย คนรุ่นนี้มีเอกลักษณ์ทางการใช้ภาษาแบบ
สร้างสรรค์ ฉีกกฎเกณฑ์ จึงท าให้เกิดภาษาปาก (Slang) มากมาย 

 2.1.5 เจเนอเรชันแซด (Generation Z) เป็นประชากรที่เกิด ช่วงหลัง พ.ศ. 2548 เป็น
กลุ่มคนที่เกิดมาพร้อม Digital และ Social Network ในสหรัฐอเมริกาเรียกคนรุ่นนี้ว่า Home land 
Generation ตามเหตุการณ์ 911 ที่ประเทศถูกการก่อการร้ายอย่างรุนแรง จึงมีการดูแลประเทศบ้าน
เกิด (Home land) อย่างเข้มข้นเป็นประวัติการณ์ เป็นช่วงวัยที่ความหลากหลายทางสังคมมีมาก ทั้ง
เรื่องเพศวิถีที่มีความแตกต่าง และให้การยอมรับเพศทางเลือกมากขึ้น มีความหลากหลายทางชาติ
พันธุ์ มีความหลากหลายทางเทคโนโลยีทุกด้าน เช่น การแพทย์ วิศวกรรม วิทยาศาสตร์ รวมทั้ง 
เทคโนโลยีการสื่อสารโทรคมนาคม ที่เป็น Fully Digitalization และเป็นรุ่นที่คาบเกี่ยวและต่อเนื่อง
จากเจเนอเรชันวาย เด็กรุ่นนี้เกิดและเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยี มีมือถือหรือแท็บเล็ตใช้ตั้งแต่เด็ก 
ไม่รู้จักโลกที่ไม่มีอุปกรณ์เทคโนโลยี เกิดมาในช่วงเศรษฐกิจเริ่มถดถอย มีการก่อการร้าย การ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อม การเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างครัวเรือน เรียนมากขึ้น อยู่ในร่มมาก
ขึ้น พฤติกรรมนั่ง ๆ นอน ๆ มากขึ้น 

 2.1.6 เจเนอเรชันแอลฟ่า (Generation Alpha) เป็นประชากรที่เกิด ช่วงหลัง พ.ศ. 
2553 เนื่องจากเจเนอเรชันแอลฟา เป็นปีที่ไอแพด (iPad) เริ่มจ าหน่ายเป็นปีแรก และเป็นคนที่เกิด
หลังเจเนอเรชันแซด ซึ่งคนรุ่นนี้เกิดและเติบโตมาพร้อมเทคโนโลยี มีความคุ้นชินกับอุปกรณ์เหล่านี้
ตั้งแต่เล็ก เป็นกลุ่มที่ถูกเรียกว่า “digital natives”  

2.1.7 เจเนอเรชันซี (Generation C) เป็นเจเนอเรชันที่ไม่ได้แบ่งตามช่วงปีเกิด แต่แบ่ง
ตามลักษณะนิสัยที่ต้องมีการเชื่อมต่อตลอดเวลา (โครงการสุขภาพคนไทย, 2559) 
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 จากเนื้อความดังกล่าวสรุปได้ว่า ทฤษฎีเจเนอเรชันเป็นที่แพร่หลายอย่างมาก โดยเฉพาะใน
แวดวงการตลาดและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่าง ๆ เพ่ือเข้าใจถึงแรงจูงใจและพฤติกรรม
ของคนแต่ละรุ่น ท าให้ทฤษฎีเจเนอเรชันได้รับการสนใจอย่างมากในแวดวงการท างาน โดยเฉพาะกลุ่ม
เจเนอเรชันวายที่ได้รับความสนใจเป็นพิเศษ เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มีขนาดใหญ่ และจะกลายเป็นกลุ่มที่
มีอิทธิพลอย่างมากต่อธุรกิจในอนาคตประเทศไทยในอีก 20 ปีต่อจากนี้ เกือบครึ่งของก าลังแรงงานจะ
เป็นประชากรรุ่นเจเนอเรชันวาย องค์กรหลายแห่งจึงเล็งเห็นความส าคัญต่อการสร้างความเข้าใจกับ
คนเจเนอเรชันนี้ เพ่ือดึงดูดและรักษาให้เป็นก าลังส าคัญขับเคลื่อนองค์กรต่อไปได้อย่างยาวนาน  

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

มนุษย์ถือเป็นทรัพยากรทีส่ าคัญส าหรับองค์กรยุคใหม่ที่จะช่วยขับเคลื่อน กระบวนการท างาน
ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้นผู้บริหารต่าง ๆ จึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมในการท างานของบุคลากรภายในองค์กร จึงท าให้เกิดการศึกษาพฤติกรรมมนุษย์ในองค์กร
ขึ้น โดยเริ่มจากการศึกษาและวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษย์ในระดับต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน (Podsakoff, Mackenzie et al., 2000) แล้วจึงศึกษา
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาเรื่อง
ดังกล่าว เริ่มจากในปี ค.ศ. 1930 มีนักทฤษฎีชื่อ เชสเตอร์ ไอ บาร์นาร์ด (Chester I Barnard) เป็นผู้
เริ่มสังเกตและมองเห็นถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งมีชื่อเรียกว่า พฤติกรรมนอก
บทบาท และได้วิเคราะห์ว่าระบบความร่วมมือเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดความร่วมมืออย่างเต็มใจของ
บุคลากรโดยความเต็มใจเป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือ คุณค่า ประสิทธิภาพ ความสามารถ ภายในตัวบุคคล
เป็นสิ่งที่มองไม่เห็นชัดเจน แต่ช่วยสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ (Barnard, 1938) ต่อมา 
แคทซ์และคาฮ์น (Katz and Kahn) ซ่ึงเป็นนักทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมเหนือบทบาท โดยน า
แนวความคิดดังกล่าวมาใช้ในการปรับปรุงองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ และได้มีการปรับเปลี่ยนเป็นค า
ว่า ความเป็นพลเมือง (Citizenship) เพ่ืออธิบายถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทที่แสดงออกจากการ
ท างานของพนักงาน และมีแนวคิดว่าองค์กรที่มีประสิทธิภาพจะมีพฤติกรรม 3 อย่าง คือ สามารถท า
ให้ดึงดูดพนักงานให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สามารถให้สมาชิกในองค์กรแสดงบทบาทการท างานตาม
ความรู้สึกที่แท้จริง โดยให้ความร่วมมือในระดับท่ีสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ าขององค์กร รวมถึงสามารถพัฒนา
ให้บุคคลมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมด้วยตนเอง (Katz and Kahn, 1966) และต่อจากนั้นในช่วงปี 
ค.ศ. 1980 - 1990 มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์กรอย่างกว้างขวาง สังเกตได้จากจ านวนเอกสารและงานวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์กรและปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งได้แก่ การศึกษาวิจัยถึงปัจจัยเหตุและผลของพฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ซึ่งได้รับการตีพิมพ์ในวารสารและหนังสือต่าง ๆ (Podsakoff et al., 2000)  
และปี ค.ศ. 2011 Sharma et al. (2011) ได้กล่าวว่าการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีผลกระทบที่
เกี่ยวข้องเกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กร โดยก่อให้เกิดการผลิตโดยรวมและการ
แข่งขันขององค์กรจะเห็นได้ว่าระหว่างปี 1983 จนถึงปัจจุบันมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มีจ านวนมากขึ้นและมีแนวโน้มจะเพ่ิมขึ้นอีกในอนาคต 
(Podsakoff et al., 2000) จึงท าให้มีผู้ศึกษาและให้ความหมายของค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรอย่างต่อเนื่องและหลายท่านดังต่อไปนี้  

คาซ และ คาน (Katz and Kahn, 1978 อ้างถึงใน Organ and Bateman, 1991) ให้
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการให้
ความช่วยเหลือ ความร่วมมือ และความเป็นมิตร พบในการท างานในที่ต่าง ๆ ซึ่งไม่ได้ถูกระบุไว้ใน
หน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์กร เพ่ือให้ระบบต่าง 
ๆในองค์กรจะสามารถด าเนินการต่อไปได้ด้วยความราบรื่น 

บรีฟ และ โมโตวิดโล (Brief and Motowidlo, 1986 อ้างถึงใน Organ, 1987) ให้
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรมทางสังคมในทางบวก จะท าให้
ผู้อื่นเกิดความรู้สึกในทางที่ดี และคงไว้ซึ่งความรู้สึกที่ดี ตลอดจนมีความรู้สึกเป็นพวกพ้องเดียวกัน 

ออร์แกน (Organ, 1987) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 
พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัวของพนักงาน ที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจให้กับองค์กร
อย่างดี โดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นการสนับสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
องค์กร 

ออร์แกน และ เบทแมน (Organ and Bateman, 1991) ให้ความหมายของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ เป็นพฤติกรรมที่กระท าเป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ ซึ่งพนักงานแสดง
ออกมาทั้งในแง่ของค่านิยม หรือความพึงพอใจแต่ไม่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ไม่ได้ถูกก าหนดไว้เป็นบทบาทหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติตาม 

เบอร์ริค (Barrick, 1993) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 
พฤติกรรมพิเศษท่ีอยู่นอกเหนือพฤติกรรมทั่วไปในการปฏิบัติงาน และนอกจากนั้นยังเป็นพฤติกรรมที่
อดกลั้นไม่แสดงออกโดยพฤติกกรมเหล่านั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับรางวัลหรือบทลงโทษที่จะได้รับ 

แวร์เนอร์ (Werner, 1994) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 
พฤติกรรมที่ไม่ได้เป็นข้อก าหนดหรือข้อเรียกร้องให้ปฏิบัติจากองค์กร  ถึงแม้ว่าพฤติกรรมเหล่านี้จะ
เกิดข้ึนในช่วงปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 
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ดูบริ่ง (Dubrin, 1994) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 
พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลที่แสดงออกด้วยตนเอง โดยที่องคก์รไม่ได้ก าหนดหรือมีข้อสัญญาและ
พฤติกรรมดังกล่าวยังเป็นการแสดงออกท่ีไม่มุ่งรางวัลหรือสิ่งตอบแทนใด ๆ 

พอซดาคอฟ และ แมคเคนซี่ (Posdakoff and Mackenzie, 1994) ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 
นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ที่ปฏิบัติประจ า ส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา
และมีความเชื่อว่าพฤติกรรมนั้นจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

จอห์น (John, 1996) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 
พฤติกรรมที่ไม่ได้ก าหนดไว้ในใบพรรณนาหน้าที่งาน แต่เป็นพฤติกรรมที่พนักงานสมัครใจ ไม่มีการ
ออกค าสั่งหรือแนะน า เป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริมให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเป็น
พฤติกรรมที่ไม่เก่ียวกับระบบการจ่ายผลตอบแทนหรือรางวัลตามระบบการประเมินผลขององค์กร 

แกรี (Gary, 1996) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรม
ที่ไม่เป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมที่ท าโดยสมัครใจ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร 

สเนค และ ดัมเบอร์ (Schnake and Dumber, 1997) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรมที่เป็นการตัดสินใจด้วยตนเอง ทั้งการตัดสินใจในการให้รางวัล
หรือการลงโทษ ในสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร  

พอซดาคอฟ และ คณะ (Podsakoff et al.,1997) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร คือ ความตั้งใจและทุ่มเทการท างานของพนักงานอย่างเต็มที่ โดยพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ ไม่ใช่พฤติกรรมที่ต้องปฏิบัติตาม
บทบาทภาระหน้าที่ที่ก าหนดไว้ โดยเป็นส่วนที่ช่วยส่งเสริมให้การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ท าให้เกิดความยืดหยุ่น ลดความแตกแยก   

นิวตรอม และ เดวิส (Newstrom and Davis, 1997) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรมของบุคคลที่ปฏิบัติโดยสมัครใจในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งการ
ปฏิบัติดังกล่าวจะช่วยสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์กร 

จอร์จ และ โจนส์ (George and Jones, 1999) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ซึ่งองค์กรไม่ได้ก าหนดไว้ว่าเป็นหน้าที่ที่
ต้องปฏิบัติ แต่พนักงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร หรือเป็นพฤติกรรมที่จ าเป็นต่อการ
อยู่รอดและเพ่ือประสิทธิภาพขององค์กร  

กรีนเบิกส์ และ บารอน (Greenberg and Baron, 2000) ให้ความหมายของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรมที่ปฏิบัตินอกเหนือจากหน้าที่ที่ถูกก าหนดไว้ การกระท าโดย
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พนักงานที่มีส่วนท าให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างดี เป็นพฤติกรรมที่สมัครใจท าด้วยตนเอง 
ไม่มีใครบังคับ และไม่จ าเป็นต้องตอบแทนการท างาน โดยการให้รางวัลอย่างเป็นทางการ 

รอบบิ้น (Robbins, 2001) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 
พฤติกรรมของพนักงานที่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของงานที่เป็นทางการ แต่เป็นส่วนสนับสนุนให้เกิดการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพในองค์กร 

กรีนเบิร์ก (Greenberg, 2002) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ เป็นความสัมพันธ์ทางสังคมที่มีต่อองค์กรและเป็น
การให้ความร่วมมือกับองค์กรที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานที่เป็นทางการโดยความสมัครใจ  เช่น 
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน หรืออดทนต่อความไม่สะดวกสบายโดยไม่มีการต่อว่าองค์กร 

แมคเชน และ ฟอน กิลนาว (McShane and Von Glinow, 2003) ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ พฤติกรรมการทางานแบบมุ่งมั่น ขยันและท างาน
นอกเหนือจากขอบข่ายหน้าที่ของตน รวมไปถึงการหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญกับความขัดแย้งที่ไม่จ าเป็น 
การช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน บางครั้งก็กล้ายอมรับโทษอย่างภาคภูมิใจ มีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์กรและปฏิบัติหน้าที่นอกเหนือจากการท างานตามปกติ 

จากความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์กรที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี หมายถึง การกระท าที่บุคคลรู้สึกและแสดงออกที่ดี ที่มีความเกี่ยวข้อง
กับงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ และสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
 
2.3 ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรถือว่าเป็นพฤติกรรมที่ส่งผลที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์กร จึงท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความส าคัญต่อองค์กรดังนี้ (วิชชุลดา 
ลดาวัลย์, 2551) 

1. ด้านผลส าเร็จของงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้นจะส่งผลให้บุคลากรท างาน
ตรงเวลา ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร และท าให้เกิดผลงานทีส่ าเร็จทั้งในเชิงปริมาณงานและเชิง
คุณภาพของงาน 

2. ด้านความร่วมมือในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้นจะท าให้บุคลากร
จะแบ่งปันข้อมูล อุปกรณ์ แหล่งทรัพยากรอ่ืน ๆ เพ่ือใช้ในการฝึกฝนหรือสอนงาน และช่วยในการ
สร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานใหม่ รวมถึงช่วยเหลือผู้ร่วมงานที่มีงานเกินก าลัง  

3. ด้านความเป็นพลเมืองดี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้นจะท าให้ความร่วมมือ
ภายใต้โครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กร ซึ่งถือว่าเป็นการดึงศักยภาพที่ซ่อนเร้นของบุคลากรที่
องค์กรตระหนักถึง เช่น การเข้าร่วมประชุมโดยไม่ต้องร้องขอ การร่วมให้ข้อมูลค าแนะน าหรือการร่วม
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ตัดสินใจในเวลาที่ถูกต้องเหมาะสม สามารถโต้แย้งได้อย่างมีเหตุผลเมื่อน าเสนอสิ่งที่ต้องการ
เปลี่ยนแปลงหรือขัดแย้ง การรับฟังทรรศนะหรือข้อคิดเห็นจากบุคคลอื่น 
 ส่วน รดา อุดมอานุภาพสุข (2549) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอาจ
ช่วยเพ่ิมผลส าเร็จขององค์กรได้ ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมดังกล่าวเป็น “สิ่งหล่อลื่น” กลไกทางสังคม 
(Social Machinery) ขององค์กร ที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร ทั้งนี้ การที่
พนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร จะสามารถช่วยเพ่ิมความส าเร็จให้กับ
องค์กรได ้ดังนี้ 

1. ลดความจ าเป็นในการต้องดูแลรักษาทรัพยากรที่หายาก ซึ่งมีผลต่อการซ่อมบ ารุงรักษา 
2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพ่ิมข้ึน 
3. ช่วยเพิ่มผลผลิตให้กับเพ่ือนร่วมงาน และระบบการจัดการ 
4. ช่วยให้เกิดแนวทางการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรมระหว่าง

สมาชิกในทีมงาน และข้ามกลุ่มงาน 
5. เพ่ิมความสามารถขององค์กรที่จะดึงดูด และรักษาพนักงานที่ดีที่สุด โดยการท าให้องค์กร

เป็นสถานที่ท างานที่น่าท างานด้วยมากขึ้น 
จากความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีส าคัญต่อองค์กรที่ท าให้องค์กรเกิดผลส าเร็จทั้งเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ และท าให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรขององค์กรให้ท างานได้ดีที่สุด 
 
2.4 ลักษณะส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

แกรี ได้เสนอแนวคิดเรื่องลักษณะที่ส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ว่าเป็น
พฤติกรรมที่มีลักษณะของความสมัครใจและไม่ได้ก าหนดอยู่ในค าบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ โดยไม่มีใครก าหนดให้ปฏิบัติ ซึ่งพฤติกรรมนี้
จะส่งผลถึงประสิทธิภาพขององค์กร เป็นสิ่งที่เกินขอบเขตการท างานของบุคคล รวมถึง เป็น
พฤติกรรมที่ไม่ได้รับผลตอบแทนอย่างชัดเจน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและไม่ได้ระบุไว้ในค า
บรรยายลักษณะงาน (Gary, 1996) 

จอร์จ และ โจนส์ (George and Jones, 1999) ได้เสนอแนวคิดเรื่องลักษณะที่ส าคัญของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ว่าเป็นการให้ความร่วมมือในองค์กร ซึ่งไม่รวมถึงความสุข 
ความพึงพอใจที่มีต่องานและไม่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แต่ถือว่าเป็นลักษณะตาม
ธรรมชาติและไม่จ าเป็นจะต้องเกิดเฉพาะเจาะจงกับผู้ปฏิบัติงานรายใดรายหนึ่ง และมีลักษณะของ
พฤติกรรมการในการให้ความร่วมมือในองค์กร ซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือและพ้นจากขอบเขตที่
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เรียกว่าหน้าที่ จึงเป็นพฤติกรรมที่ไม่จ าเป็นจะต้องบังคับให้ผู้ที่อยู่ในองค์กรปฏิบัติตาม แต่ก็เป็น
ลักษณะที่จ าเป็นต่อประสิทธิภาพและความอยู่รอดขององค์กร  
 จากลักษณะส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีลักษณะที่เป็นพฤติกรรมปฏิบัติตามธรรมชาติโดยสมัครใจ 
ไม่ใช่เกิดจากกฎระเบียบต่าง ๆ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวส่งผลให้องค์กรเกิดความอยู่ร อดและเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
2.5 การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

พฤติกรรมเป็นปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ที่ตนก าลังเผชิญอยู่การท างานก็
ถือเป็นสถานการณ์หนึ่ งที่บุคคลจะต้องพบเจอพฤติกรรมเกิดจากการเรียนรู้และการได้รับ
ประสบการณ์ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคลซึ่งส่งผลให้การแสดงออกของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์
เดียวกันอาจมีการแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกัน พฤติกรรมที่บุคคลเหล่านั้นแสดงออกมาอาจจะส่งผล
ดีหรือผลเสียต่อองค์กร ดังนั้นองค์กรควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ส่งผล
ดีต่อองค์กร นั่นคือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship 
Behavior) ซึ่งการก าเนิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเกิดขึ้นได้จาก 2 ทาง คือ (สุพานี 
สฤษฎ์วานิช, 2549) 

1. การที่บุคลากรรู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรมจากองค์กร คือ ได้รับค่าตอบแทนผลประโยชน์ 
สวัสดิการต่าง ๆ อย่างน่าพอใจ 

2. คนเหล่านี้เป็นคนดี มีคุณธรรม และส านึกของความรับผิดชอบต่อองค์กรและต่อสังคมส่วนรวม 
จึงท าให้มีจิตส านึกที่ถูกต้องเหมาะสม และมีการประพฤติปฏิบัติที่ดีต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน 
 จากการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีการเกิดมาจากจิตส านึก คุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรภายในองค์กร 
หรือบุคลากรดังกล่าวรู้สึกพอใจกับผลประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ที่องค์กรมอบให้ 
 
2.6 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

สมิธ (Smith et al., 1983 อ้างถึงใน Motowidlo, 2000) ได้จ าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้ 2 ด้าน ดังนี้ 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนในการ
แก้ปัญหา เช่น ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน าเพ่ือนเพ่ือน าไปปรับปรุงการ
ท างาน เป็นต้น 
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 2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบที่
พนักงานที่ดีควรปฏิบัติ เช่น การมาท างานตรงเวลาไม่เลิกก่อนเวลา หรือการรักษาความสะอาดใน
สถานที่ท างาน เป็นต้น 

วิลเลียม (Williams, 1988 อ้างถึงใน Bolon, 1997) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้ 2 ด้าน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อบุคคล  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed toward Individuals: OCBI) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์
เฉพาะหน้าต่อบุคคล เช่น การช่วยเหลือผู้อื่นในเรื่องที่เก่ียวกับงาน หรือปัญหาในงาน 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อองค์การ  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed toward Organization: OCBO) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์
ต่อองค์การโดยทั่วไป 

ออร์แกนและโคนอฟสกี้ (Organ and Konovsky, 1989 อ้างถึงใน Spector, 1996) ได้จ าแนก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็น 2 รูปแบบดังนี้ คือ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือพนักงานผู้อ่ืนใน
การแก้ปัญหา ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน าในการปรับปรุงงาน หรือเพ่ือ
แก้ไขสถานการณ์ต่างๆ 

2. พฤติกรรมด้านการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมในการกระท าในสิ่งที่
จ าเป็น และปฏิบัติตามกฎระเบียบ เช่น การมาท างานตรงตามเวลาการไม่ท าให้เวลาในการท างาน
สูญเสียไปโดยเปล่าประโยชน์ เป็นต้น 

ออร์แกน (Organ, 1991) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้ 
5 ด้าน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน (Altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยความ
เต็มใจ เช่น การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน หรือการช่วยแนะน า
พนักงานใหม่เก่ียวกับวิธีการใช้วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือและเครื่องใช้ต่าง ๆ เป็นต้น 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) เป็นการค านึงถึงผู้อ่ืนเพื่อช่วยคิดและป้องกันปัญหาที่
อาจจะเกิดขึ้นตามมา เช่น ปรึกษาหารือกับเพ่ือนร่วมงานก่อนที่จะลงมือด าเนินการใด ๆ เกี่ยวกับงาน 
ซึ่งอาจจะท าให้เกิดผลกระทบตามมาในภายหลัง หรือการช่วยเตือนเพ่ือนร่วมงานล่วงหน้าเกี่ยวกับ
ตารางการท างาน เป็นต้น 

3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการมีความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งที่ไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้จากการท างาน เช่น ความไม่สะดวกสบาย หรือความรู้สึกร าคาญใจโดยไม่
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ต้องการเรียกร้องสิทธิหรือการร้องทุกข์ เช่น มีความอดทนเมื่อหน่วยงาน ขอให้เลื่อนช่วงเวลาการขอ
ลาพักร้อนออกไปอย่างไม่มีก าหนด เป็นต้น 

4. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นการเอาใจใส่ และปฏิบัติงานเกิน
กว่าระดับที่องค์กรก าหนดไว้ เช่น ปฏิบัติงานตรงตามก าหนดเวลา รักษาความสะอาด ดูแลรั กษา
เครื่องมือเครื่องใช้ขององค์กร เป็นต้น 

5. พฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ (Civic virtue) เป็นการรับผิดชอบ และการมี
ส่วนร่วมต่อการด าเนินงานภายในองค์กร ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นแต่รวมถึงการปฏิบัติ
พฤติกรรมอ่ืนๆ เช่น การอ่านจดหมายเวียนเกี่ยวกับองค์กรการเข้าร่วมประชุม การติดตามหาข่าวสาร 
และความรู้ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร เป็นต้น 

สเนค (Schnake, 1991 อ้างถึงใน Spector, 1996) ได้ยกตัวอย่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร ได้แก่ 

1. เป็นคนที่ตรงต่อเวลา 
2. ให้ความช่วยเหลือต่อผู้อื่น 
3. ท างานที่ไม่ใช่หน้าที่ของตนเองโดยตรงด้วยความสมัครใจ 
4. สามารถให้ค าแนะน า เสนอแนะ เพ่ือการปรับปรุงงานได ้
5. รู้จักบริหารเวลา ไม่ปล่อยเวลาในการท างานให้เปล่าประโยชน์ 
จอน (John, 1996) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้  

3 ด้าน ดังนี้ 
1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) เป็นพฤติกรรมที่คอยให้ความช่วยเหลือบุคคล

อ่ืน เมื่อบุคคลนั้นเกิดปัญหา 
2. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นรู้จักรับผิดชอบหน้าที่ของตนเอง ไม่

ใช้ทรัพยากรขององค์กรไปโดยเปล่าประโยชน์ 
3. พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา (Good Sport) เป็นไม่สามารถหลีกเลี่ยงเหตุการณ์ที่ท าให้เกิด

ความคับข้องใจกับตนเองภายในองค์กรได้ 
จอร์จ และ โจนส์ (George and Jones, 1999) ได้จ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Coworker) เป็นรูปแบบการให้ความช่วยเหลือ

ด้วยความสมัครใจ ซึ่งสมาชิกในองค์กรจัดให้เกิดความสะดวกสบายต่อบุคคลอ่ืนในการท างานให้
ประสบความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งพฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในกรณีที่
ต้องท างานเกินก าลัง บอกถึงข้อผิดพลาดและการละเลยโดยให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี
ใหม ่ๆ เมื่อสิ่งนั้นไม่ต้องการให้ท าต่อไป  
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2. พฤติกรรมความภักดีต่อองค์กร (Spreading Goodwill) เป็นวิธีการที่สมาชิกในองค์กรสมัครใจที่
จะท า และน ามาสู่ประสิทธิผลในองค์กร โดยผ่านความพยายามที่จะน าเสนอองค์กรผ่านมวลชน อย่างไรก็
ตามการอธิบายให้คนสนับสนุนองค์กร ดูแล และอธิบายผลิตภัณฑ์ บริการขององค์กรว่าเป็นสิ่งที่มี
คุณภาพสูง สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างดีเป็นการขยายมิตรภาพทางธุรกิจ ซึ่งจะ
น ามาสู่ประสิทธิผลขององค์กร โดยรับรองว่าองค์กรจะได้รับทรัพยากรที่จ าเป็นจากกลุ่มผู้ถือหุ้น  

3. พฤติกรรมการให้ค าแนะน า (Making Constructive Suggestions) เป็นการให้ค าแนะน าเชิง
สร้างสรรค ์พฤติกรรมที่ปฏิบัติด้วยความสมัครใจในเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กรการจัดการงานที่
มีประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน การปรับโครงสร้างองค์กรของหน่วยงานให้ดีขึ้นเพ่ือตอบรับการเปลี่ยนแปลง
ของลูกค้า ผู้ท างานผู้ซึ่งผูกพันกับรูปแบบการตอบสนองขององค์กร ความพยายามที่จะค้นหาเพ่ือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคล กลุ่ม องค์กร  

4. พฤติกรรมการปกป้ององค์กร (Protecting the Organization) เป็นการปฏิบัติด้วยความ
สมัครใจของสมาชิกในองค์กรที่ปกป้อง หรือรักษาชีวิตและทรัพย์สิน เช่น การรายงานสิ่งที่ก่อให้เกิด
ความเสี่ยงในการเกิดไฟไหม้ ความปลอดภัยจากการล็อคประตู รายงานสิ่งที่น่าสงสัย หรือกิจกรรมที่
ก่อให้เกิดอันตราย การเริ่มให้มีการตรวจเช็คกระบวนการผลิตเมื่อมีพนักงานได้รับบาดเจ็บ 

กรีนเบิกส์ (Greenberg, 2002) ได้เสนอเทคนิคเพ่ือสนับสนุนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รไว้ ดังนี้ 

1. พยายามช่วยเหลือผู้อื่น (Go Out of Your way to Help Others) ถ้าคุณรู้จักช่วยเหลือผู้อ่ืน
ในวันหน้าคุณก็จะได้รับความช่วยเหลือขากเขา ถ้าทุกคนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน พฤติกรรมนี้จะ
กลายเป็นบรรทัดฐานที่ดีขององค์กร 

2. ผู้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างที่ดี (Be an Example of Conscientiousness) 
พนักงานจะยึดพฤติกรรมที่ดีของผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแบบ เช่น มาท างานตรงเวลา ไม่โทรศัพท์
ส่วนตัวในเวลางาน ซึ่งอาจจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม ถึงแม้ว่าไม่ใช้เรื่องง่ายที่จะประพฤติตัว
เป็นแบบอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่อย่างน้อยที่สุดผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะให้ความเชื่อถือและไม่
แสดงพฤติกรรมที่ไม่ดี 

3. อาสาท างานด้วยความสนุกสนาน (Make Voluntary Functions Fun) เป็นเรื่องปกติที่
พนักงานจะรู้สึกไม่อยากเข้าร่วมประชุม หรือร่วมกิจกรรม หรือปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ถ้าท าไปแล้วไม่มี
ความสุข หรือสนุกสนานกับสิ่งที่ท า พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรก็
ต่อเมื่อเขาเห็นว่าองค์กรแสดงให้เห็นว่าสิ่งที่เขาท านั้นคุ้มค่า และสนองตอบสิ่งที่เขาพึงปรารถนาได้ 

4. พฤติกรรมที่แสดงความอ่อนน้อมและมีความอดทนอดกลั้น (Demonstrate Courtesy and 
Good Sportsmanship) เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นไม่เป็นไปตามที่คาดหวังให้อดทนและยิ้มสู้  ไม่แสดง
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พฤติกรรมก้าวร้าวออกมา เพราะจะท าให้เกิดภาพลักษณ์ที่ไม่ดีต่อทั้งตัวคุณต่อสมาชิกคนอ่ืน ๆ และ
ต่อองค์กรด้วย 
 จากการศึกษาและพิจารณาพบว่าแนวทางต่าง ๆ มีความแตกต่างกันในแง่ของโครงสร้างของ
พฤติกรรม แต่มีมิติของพฤติกรรมที่จ าแนกออกมามีความคล้ายคลึงกัน ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัย
ได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยแบ่งพฤติกรรมออกเป็น 5 ด้านตาม
แนวความคิดของ Organ และน ามาใช้ในการศึกษาและสร้างเครื่องมือวัด เนื่องจากแนวความคิดของ 
ออร์แกนมีองค์ประกอบแต่ละด้านชัดเจน  และคลอบคลุม ท าให้องค์กรสามารถน ามาใช้กับ
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร  

 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554) ศึกษาวิจัย เรื่องความคิดเห็นของบุคลากรด้านการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจัย พบว่า  ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีความ
คิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยแตกต่างกันทุกด้าน โดยข้าราชการมหาวิทยาลัยเห็น
ด้วยกับการบริหารงานบุคคลซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และพนักงานมหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการ
บริหารงานบุคคลในระดับมาก และข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฟติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรแตกต่างกันทุกด้าน ยกเว้นด้านพฤติกกรมความอดทนอดกลั้น โดยทั้งข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ระดับมาก และความคิดเห็นการบริหารงาน
บุคคลมึความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในระดับน้อย 

 ฉัตรนภา ติละกุล (2555) ศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาบุคลิกภาพของพนักงานกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวายที่มีผลต่อความต้องการคุณลักษณะงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัย
พบว่า บุคลิกภาพที่โดดเด่นของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่ นวายของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบเห็น
พ้อง บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และ บุคลิกภาพแบบหวั่น ไหวตามลาดับ 

พัชรี ปานแก้ว (2556) ศึกษาวิจัย เรื่อง ทัศนคติต่อหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและสังคม ของพนักงาน 
บริษัทเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติต่อหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและสังคม คุณภาพชีวิตการท างานมี 
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและสังคม ทัศนคติต่อหลัก ปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงด้านแนวโน้มในการปฏิบัติ คุณภาพชีวิตการท างานด้านการพัฒนา ศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ และด้านความภาคภูมิใจในองค์กร 
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สิริศา จักรบุญมา (2557) ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน ของ
พนักงานฝ่ายบ ารุงรักษาในรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่ายบ ารุงรักษาใน
รัฐวิสาหกิจ แห่งหนึ่งมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการตัดสินใจ คุณลักษณะงาน (ด้านความ
หลากหลายของทักษะ ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านความส าคัญของงาน ด้านความเป็นอิสระ
ในงานและด้านการ ได้รับข้อมูลย้อนกลับ) และความสุขในการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วน
พฤติกรรมการท างานอยู่ใน ระดับดีนอกจากนี้ความสุขในการท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในการตัดสินใจ คุณลักษณะ งานด้านความหลากหลายของทักษะ และด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ
สามารถร่วมกันพยากรณ์ พฤติกรรมการท างานของพนักงานฝ่ายบ ารุงรักษาในรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งได้
ร้อยละ 68.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

น้ าฝน อินทรเทศ (2557) ศึกษาวิจัย เรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าด้านการมีน้ าใจเป็นนักกีฬามากที่สุด รองลงมาคือการส านึกในหน้าที่ และ
ความสุภาพอ่อนน้อยตามล าดับ ส่วนการให้ความร่วมมืออย่างเต็มก าลังพบน้อยที่สุด 

Anita Wey land (2011) ศึกษาวิจัย เรื่อง Engagement and talent management of 
Gen Y พบว่า วิธีการท าความเข้าใจสิ่งจูงใจของ Gen Y นั้น ไม่ต้องใช้สิ่งจูงใจที่มีปริมาณมาก แต่ใช้
การให้ความเป็นพิเศษ คือ ต้องหาวิธีให้ Gen Y สามารถแสดงความคิดเห็น เพ่ือให้ได้ความคิดที่
แตกต่างและท าให้ผลการท างานที่ดี จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานภายในองค์กรและเกิด
ความส าเร็จขององค์กรในที่สุด 

 
2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ไว้ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
     

 
 
 
 
 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  

2. สถานภาพการสมรส 

3. ระดับการศึกษา  

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

5. อาชีพ 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมการท างานที่ดีขององค์กร 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น  
2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน  
3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  
4. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  
5. พฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ 



20 
 

 

 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย เป็นการ
วิจัยเชิงพรรณาในรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย มีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
3.1  ประชากร ที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงานเจเนอเรชันวาย ที่ท างานในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 1,166,354 คน (ข้อมูลจากสถิติจากส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ข้อมูล ณ เดือน 31 ธันวาคม พ.ศ. 2559) 

3.2  กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในวิจัยครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงานเจเนอเรชันวาย ที่ท างานเขต
กรุงเทพมหานคร ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการค านวณโดยใช้สูตรของ วัลลภ รัฐฉัตรานนท์ 
(2555) ก าหนดขอบเขตความคลาดเคลื่อน .05 ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 398 คน และผู้วิจัยใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1: สุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sample) จ าแนกตามเขตการ
ปกครอง ซึ่งประมาณปี พ.ศ. 2542 ถึงปัจจุบัน กรุงเทพมหานครได้จัดแบ่งเขตทั้ง 50 ส านักงานเขต มี
การแบ่งพ้ืนที่ออกเป็น 6 กลุ่ม ตามการบริหารงาน โดยมีเหตุผลของการแบ่งเขต เพ่ือความสะดวก
รวดเร็วในการบริหารงาน การดูแลพ้ืนที่และบริการประชาชนได้อย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
ได้แก่ 
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            1. กลุ่มรัตนโกสินทร์ (วังหลวงเดิม) ประกอบด้วย 9 ส านักงานเขต คือ บางซื่อ ดุสิต 
พญาไท ราชเทวี ปทุมวัน พระนคร ป้อมปราบศัตรูพ่าย สัมพันธวงศ์ และบางรัก 
            2. กลุ่มบูรพา ประกอบด้วย 9 ส านักงานเขต คือ ดอนเมือง หลักสี่ สายไหม บางเขน 
จตุจักร ลาดพร้าว บึงกุ่ม บางกะปิ วังทองหลาง            
 3. กลุ่มศรีนครินทร์ ประกอบด้วย 8 ส านักงานเขต คือ สะพานสูง มีนบุรี คลองสามวา 
หนองจอก ลาดกระบัง ประเวศ สวนหลวง และคันนายาว 
            4. กลุ่มเจ้าพระยา ประกอบด้วย 9 ส านักงานเขต คือ ดินแดง ห้วยขวาง วัฒนา 
คลองเตย บางนา พระโขนง สาทร บางคอแหลม และ ยานนาวา 
            5. กลุ่มกรุงธนใต้ ประกอบด้วย 8 ส านักงานเขต คือ บางขุนเทียน บางบอน จอมทอง 
ราษฎร์บูรณะ ทุ่งครุ ธนบุรี คลองสาน และบางแค 
            6. กลุ่มกรุงธนเหนือ ประกอบด้วย 7 ส านักงานเขต คือ บางพลัด ตลิ่งชัน บางกอกน้อย 
บางกอกใหญ่ ภาษีเจริญ หนองแขม และทวีวัฒนา (ศูนย์ข้อมูลกรุงเทพ, 2554) 
 ขั้นตอนที่ 2: เนื่องจากไม่ทราบประชากรที่แน่ชัดในแต่ละกลุ่ม ดังนั้นจึงใช้การวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน ดังต่อไปนี้ 
 

ตารางท่ี 3.1 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยแยกรายกลุ่ม 

ที่มา:  ศูนย์ข้อมูลกรุงเทพ (2554) 
 
 
 

ต าบล สัดส่วน (%) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 16.58  66 

กลุ่มบูรพา 16.58  66 

กลุ่มศรีนครินทร์ 16.58  66 

กลุ่มเจ้าพระยา 16.58  66 

กลุ่มกรุงธนใต้ 16.84  67 

กลุ่มกรุงธนเหนือ 16.84  67 

     รวม 100.00 396 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 3 
ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ 
ค าถามเก่ียวกับ เพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อาชีพ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน 6 ข้อ 

ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 
เจเนอเรชันวาย ทั้ง 5 ด้าน จ านวนรวม 25 ข้อ ได้แก่ 

1) ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) จ านวน 5 ข้อ 
2) ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) จ านวน 5 ข้อ 
3) ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) จ านวน 5 ข้อ 
4) ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) จ านวน 5 ข้อ 
5) ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ (Civic virtue) จ านวน 5 ข้อ 
ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดับ ตามแบบของลิเคอร์ท ดังนี้  

 1 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ระดับน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ระดับน้อย 

 3 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ระดับปานกลาง 
 4 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ระดับมาก 
 5 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ระดับมากที่สุด 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นอ่ืนๆ และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
  
3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การสร้างเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือใน
การวิจัย และเพ่ือให้เครื่องมือในการวิจัยมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และมีความ
เชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้มีข้ันตอนการสร้างเครื่องมือในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

3.3.1 ศึกษาและรวบรวมจากแหล่งข้อมูลต่างๆจากสิ่งพิมพ์ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดรวบรวมเป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถาม 

3.3.2 สร้างแบบสอบถามให้คลอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย และออกแบบรูปแบบของ
ข้อค าถามและค าตอบของแบบสอบถาม 
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3.3.3 น าเสนอที่ปรึกษางานวิจัย เ พ่ือให้ตรวจสอบแบบสอบถามเบื้องต้น ปรับปรุง 
แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ  
           การหาคุณภาพเครื่องมือ  
 ความเที่ยงของเครื่องมือ (Validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ  
3 ท่าน ได้แก่ รศ.ศิริ  ภู่พงษ์วัฒนา  ผศ.ดร.เรวดี  ศักดิ์ดุลยธรรม  และผศ.พรพิมล  สัมพัทธ์พงศ์ 
พิจารณา เพ่ือน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย  (Index of 
Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามฉบับนี้มีค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (IOC) รายข้อ อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และมีค่าเฉลี่ยรวมทั้งฉบับ เท่ากับ .96 ซึ่งสูง
กว่าเกณฑ ์0.5 ขึ้นไป (สุวรีย์  ศิริโภคาภิรมย์, 2546: 243)  
            ความตรงหรือความเชื่อม่ัน (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-
out) กับกลุ่มพนักงานเจเนอเรชันวายที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างแต่มี
ลักษณะเหมือนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน น ามาหาต่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .90 

3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือ
น าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ต่อไป 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการแจกและเก็บแบบสอบถามร่วมกับผู้ช่วยวิจัยแจกแบบสอบถามกับกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยตนเอง และขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง โดยใช้เวลาเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 3 
เดือน ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 3.4.1 ผู้วิจัยประชุมผู้ช่วยวิจัย เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
 3.4.2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการมอบหมายให้ผู้ช่วยวิจัยแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง และ
ขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง โดยใช้เวลาเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 1-3 เดือน ได้แบบสอบถาม
คืนจ านวน 398 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
 3.4.3 เมื่อผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามแล้ว น ามาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามแล้วน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ไปวิเคราะห์ต่อไป 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บได้จากกลุ่มตัวอย่าง มีวิธีด าเนินการดังนี้ 
3.5.1 น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์อีกครั้งหนึ่งก่อนน าไปวิเคราะห์

ทางสถิต ิ
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3.5.2 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์แล้ว น ามาแจกแจงความถี่และ
วิเคราะห์หาค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้วิธีแจกแจง
ความถี่ และค่าร้อยละของแต่ละรายการ 

 ตอนที่  2 การวิ เคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 
เจเนอเรชันวาย โดยใช้ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร โดยใช้เกณฑ์การประเมินของเบส (Best, 1981: 179-187) ดังนี้ 

 4.50 – 5.00   หมายความว่า   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ ระดับมากท่ีสุด 
 3.50 – 4.49   หมายความว่า   พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีของ ระดับมาก 
 2.50 – 3.49   หมายความว่า   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ ระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49   หมายความว่า   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ ระดับน้อย 
 1.00 – 1.49   หมายความว่า   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ ระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 เปรียบเทียบพฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ ดี ขององค์กรของพนักงาน 
เจเนอเรชันวาย  โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามสถานภาพทั่วไป โดยใช้การทดสอบที  
(t-test) ส าหรับตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ส าหรับตัวแปรที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 
.05 ใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffé 

 ตอนที่ 4 สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 สถิติที่ใช้ในการวิจัยมี 2 ประเภทคือ 
3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ือใช้ในการบรรยายปัจจัยส่วนบุคคลของ

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือใช้ในการเปรียบเทียบค่าพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
สถิติการทดสอบที (t-test) และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และ
การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffé 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานเจเนอเรชันวาย ผู้วิจัยได้น าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูล เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ กลุ่ม
พนักงานเจเนอเรชันวาย ที่ท างานเขตกรุงเทพมหานคร น าเสนอเพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย น าเสนอผลการวิเคราะห์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ และหา
ค่าร้อยละ 

ตอนที่ 2  ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวมและในแต่ละด้าน โดยการหาค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตอนที่ 3  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามเพศ โดยการทดสอบที (t-test) ส่วนตัวแปร ระดับการศึกษา 
อาชีพ รายได้ และระยะเวลาในการท างาน ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 
ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé’s method) 

ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

 
ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่  และหาค่าร้อยละ 
ปรากฏ ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

สถานภาพทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ 

ชาย 167 42.0 
หญิง 231 58.0 

รวม 398 100.0 
2.  สถานภาพการสมรส 

โสด 304 76.4 
สมรส 90 22.6 
หย่า 4 1.0 

รวม 398    100.0 

3. ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 71 17.8 
ปริญญาตรี 261 65.6 
ปริญญาโท 62 15.6 
ปริญญาเอก 4 1.0 

รวม 398 100.0 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 70 17.6 
10,001 – 20,000 บาท 202 50.8 
20,001 – 30,000 บาท 80 20.0 
30,001 บาทขึ้นไป 46 11.6 

รวม 398 100.0 
5. อาชีพ 

ข้าราชการ/พนักงานราชการ 45 11.3 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ 41 10.3 
พนักงานบริษัทเอกชน/รับจ้าง 229 57.5 

     ธุรกิจสว่นตัว/ค้าขาย 83 20.9 
อ่ืน ๆ โปรดระบุ.............................  0 0.0 

รวม 398 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา (ต่อ) 

สถานภาพทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
น้อยกว่า 3 ปี 169 42.5 
3 - 5 ปี 112 28.1 
6 – 9 ปี 71 17.8 
10 ปีขึ้นไป 46 11.6 

รวม 398 100.0 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 231 คน คิดเป็น

ร้อยละ 58.0  มีสถานภาพการสมรสโสด จ านวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 76.4 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.6 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 
จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8 มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน/รับจ้าง จ านวน 229 คน คิดเป็น
ร้อยละ 57.5 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
 

ตอนที่ 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ในด้านพฤติกรรมการ

ให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน  ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  ด้าน
พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ  และโดยรวม  โดย
การหาค่าคะแนนเฉลี่ยและส่วนความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฏดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยรวมและรายด้าน 

ที ่ ด้าน 
ระดับพฤติกรรม 

   SD แปลความ 
1. ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 4.05 0.55 มาก 
2. ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 4.15 0.55 มาก 
3. ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 4.02 0.58 มาก 

4. ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 4.05 0.57 มาก 

5. ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบ และให้ความร่วมมือ 3.97 0.56 มาก 

 รวม 4.05 0.49 มาก 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 
องค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.05, SD=0.49) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับ
มาก (  =4.15, SD=0.55) รองลงมา ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน (  =4.05,  
SD=.554) และด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (  =4.05,  SD=0.57) ส่วนด้านพฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น (   =4.02, SD=0.58) และด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบ และให้ความร่วมมือ (  =3.97, 
SD=0.56) ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 

ข้อที่ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 
ระดับพฤติกรรม 

   SD แปลความ 
1. 
2. 
 

3. 
   
  4. 
  5. 

ท่านท างานแทนเพ่ือน เมื่อเพ่ือนขอความช่วยเหลือ 
ท่านใส่ใจ ให้ก าลังใจ หรือให้ค าปรึกษาเพื่อนร่วมงาน เมื่อ
เขามีความทุกข์ 
ท่านเต็มใจสอนงานและให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามา
ท างานใหม่ในการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ  
ท่านช่วยแก้ปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเขาประสบปัญหา 
ท่านแบ่งปันสิ่งของส่วนตัวและอุปกรณ์ท างานให้เพ่ือน
ร่วมงานด้วยความเต็มใจ 

3.92 
4.06 

 
4.09 

 
4.08 
4.08 

0.72 
0.67 

 
0.72 

 
0.69 
0.71 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 รวม 4.05 0.55 มาก 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน
วาย ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  =4.05,   SD=0.55) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การเต็มใจสอนงานและให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ใน
การใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  =4.09,   SD=0.72) รองลงมา 
การช่วยแก้ปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเขาประสบปัญหา (  =4.08,   SD=0.69) การแบ่งปันสิ่งของ
ส่วนตัวและอุปกรณ์ท างานให้เพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ (  =4.08,   SD=0.71) การใส่ใจ ให้ก าลังใจ 
หรือให้ค าปรึกษาเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเขามีความทุกข์ มีค่าเฉลี่ย (  =4.06,   SD=0.67) และการท างาน
แทนเพ่ือน เมื่อเพ่ือนขอความช่วยเหลือ มีค่าเฉลี่ย (  =3.92,   SD=0.72) ซึ่งอยู่ในระดับมากตามล าดับ 

 
 
 
 
 



30 
 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

ข้อที่ ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
ระดับพฤติกรรม 

   SD แปลความ 
1. 
2. 

 
  3. 

  
4. 
 

 5. 

ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
ท่านเคารพในความเป็นส่วนบุคคลและไม่ล่วงละเมิด
สิทธิของเพ่ือนร่วมงาน 
ท่านให้ค าปรึกษาและข้อมูลที่เป็นประโยชน์กับเพ่ือน
ร่วมงานในเรื่องการท างาน 
ท่านค านึงถึงการกระท าของตนเองที่อาจท าให้เกิดผล
กระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ท่านระมัดระวังตนเองไม่ให้เกิดปัญหากับเพ่ือน
ร่วมงาน 

4.12 
4.26 

 
4.08 

 
4.15 

 
4.15 

0.68 
0.64 

 
0.69 

 
0.64 

 
0.72 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 4.15 0.55 มาก 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน

วาย ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  =4.15,   SD = 0.55) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า การเคารพในความเป็นส่วนบุคคลและไม่ล่วงละเมิดสิทธิของเพ่ือนร่วมงานอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  4.26,   SD = 0.64) รองลงมา การค านึงถึงการกระท าของตนเองที่อาจ
ท าให้เกิดผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน (  =4.15,   SD = 0.64) การระมัดระวังตนเองไม่ให้เกิดปัญหากับ
เพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ย (  =4.15,   SD = 0.72) การรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย 
(  4.12,   SD = 0.68)  และการให้ค าปรึกษาและข้อมูลที่เป็นประโยชน์กับเพ่ือนร่วมงานในเรื่องการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ย (  4.08,   SD = 0.69) ซึ่งอยู่ในระดับมากตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

ข้อที่ ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
ระดับพฤติกรรม 

   SD แปลความ 
1. 
2. 
3. 
 

4. 
 

5. 

ท่านไม่แสดงอารมณ์ออกมา เมื่อไม่พอใจ 
ท่านอดทนต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 
เมื่อท่านถูกต าหนิเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ท่านน ามา
พิจารณา เพ่ือปรับปรุง แก้ไขให้ดีขึ้น  
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในการท างาน ท่าน
ยอมรับและน าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมาเรียนรู้ 
ท่านพยายามท างานของตนเองให้ดีที่สุดแม้ว่าจะเป็น
งานที่หนักหรือท าให้เกิดความเครียด 

3.83 
4.02 
4.03 

 
4.08 

 
4.12 

0.81 
0.73 
0.74 

 
0.70 

 
0.70 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

 รวม 4.02 0.58 มาก 

 
จากตารางที่  4.5 พบว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 

เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  =4.02,   SD = 0.58) และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การพยายามท างานของตนเองให้ดีที่สุดแม้ว่าจะเป็นงานที่หนักหรือท า
ให้เกิดความเครียด อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  4.12,   SD = 0.70) รองลงมา การ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในการท างานยอมรับและน าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมาเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย (  4.08,   

SD = 0.70) การถูกต าหนิเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานน ามาพิจารณาเพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น มี
ค่าเฉลี่ย (  =4.03,   SD = 0.74) การอดทนต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน มีค่าเฉลี่ย (  =4.02,   SD 
= 0.73) และการไม่แสดงอารมณ์ออกมา เมื่อไม่พอใจ มีค่าเฉลี่ย (  3.83,   SD = 0.81) ซึ่งอยู่ในระดับ
มากตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่                 

ข้อที่ ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
ระดับพฤติกรรม 

   SD แปลความ 
1. 
 

2. 
3. 

   4. 
 

 5. 

ท่านให้ความส าคัญกับการตรงต่อเวลาในการมา
ท างาน 
ท่านตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม 
ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององค์กร 
ท่านไม่ท าสิ่งที่จะก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร 
และรักษาภาพพจน์ที่ดีให้ขององค์กร 
ท่านไม่ใช้เวลาท างานไปท าเรื่องส่วนตัว 

3.94 
 

4.16 
4.04 
4.17 

 
3.97 

0.74 
 

0.65 
0.71 
0.71 

 
0.76 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 รวม 4.05 0.57 มาก 
  
 จากตารางที่  4.6 พบว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  =4.05,   SD = 0.57) และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การไม่ท าสิ่งที่จะก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร และรักษา
ภาพพจน์ที่ดีให้ขององค์กร อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  =4.17,   SD = 0.71) รองลงมา การ
ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม มีค่าเฉลี่ย   =4.16,   SD = 0.65) การปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายของ
องค์กร มีค่าเฉลี่ย (  4.04,   SD = 0.71) การไม่ใช้เวลาท างานไปท าเรื่องส่วนตัว มีค่าเฉลี่ย (  =3.97,   SD 
= 0.76) และการให้ความส าคัญกับการตรงต่อเวลาในการมาท างาน มีค่าเฉลี่ย (  =3.94,   SD = 0.74) 
ซึ่งอยู่ในระดับมากตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ 

ข้อที่ ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ 
ระดับพฤติกรรม 

   SD แปลความ 
1. 
2. 
 

3. 
4. 
 

5. 

ท่านติดตามข่าวสารและความเคลื่อนไหวขององค์กร 
ท่านอาสาช่วยเหลือท ากิจกรรมที่ช่วยสร้างภาพพจน์
ให้แก่หน่วยงาน 
ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
ท่านมีส่วนร่วมในการจัดหรือเข้าร่วมในกิจกรรมของ
องค์กร  
ท่านเข้าใจเป้าหมายขององค์กร และยินดีที่จะ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

3.92 
3.99 

 
3.92 
4.01 

 
4.02 

0.69 
0.68 

 
0.73 
0.57 

 
0.68 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 รวม 3.97 0.56 มาก 

  

 จากตารางที่  4 .7 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (   =3.97,   

SD = 0.56) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การเข้าใจเป้าหมายขององค์กร และยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   =4.02,   SD = 0.68) 
รองลงมา การมีส่วนร่วมในการจัดหรือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร มีค่าเฉลี่ย (   =4.01,   SD = 0.57) 
การอาสาช่วยเหลือท ากิจกรรมที่ช่วยสร้างภาพพจน์ให้แก่หน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย (   =3.99,   SD = 0.68) 
และการติดตามข่าวสาร การความเคลื่อนไหวขององค์กร และการแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ย (   =3.92,   SD = 0.73) ซึ่งอยู่ในระดับมากตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย
โดยรวม และในแต่ละด้าน จ าแนกตามปัจจัยบุคคล ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวม และในแต่ละด้าน จ าแนกตามสถานภาพ ด้านเพศ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชัน 

เพศ 

t P ชาย หญิง 

   SD    SD 

1. ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
ผู้อื่น 

3.95 .550 4.11 .548 -2.95 0.00* 

2. ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 4.07 .542 4.21 .550 -2.45 0.02* 

3. ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 3.94 .569 4.07 .577 -2.23 0.03* 

4. ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่                 3.95 .539 4.13 .588 -3.16 0.00* 

5. ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบ และให้
ความร่วมมือ 

3.91 .530 4.02 .585 -1.91 0.06 

 รวม  3.96 .468 4.11 .489 -2.96 0.00* 

* ระดับนยัส าคัญทางสถิติ .05 
 
 จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย จ าแนกตามสถานภาพด้านเพศ พบว่า มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยภาพรวม มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ส าหรับรายข้อ พบว่า มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ โดยเพศหญิง มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย มากกว่าเพศชาย 
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ตารางท่ี 4.9 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวม และในแต่ละด้าน จ าแนกตามด้านสถานภาพการสมรส 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 2.58 2 1.29 4.27 0.02* 

ภายในกลุ่ม 119.25 395 0.30   

รวม 121.83 397    

2. ด้านพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 2.76 2 1.38 4.65 0.01* 

ภายในกลุ่ม 117.23 395 0.30   

รวม 120.00 397    

3. ด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลัน้ 

ระหว่างกลุ่ม 3.44 2 1.72 5.28 0.01* 

ภายในกลุ่ม 128.59 395 0.33   

รวม 132.02 397    

4. ด้านพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 3.11 2 1.55 4.80 0.01* 

ภายในกลุ่ม 127.72 395 0.32   

รวม 130.83 397    

5. ด้านพฤติกรรมการ
รบัผิดชอบ และให้ความร่วมมือ 

ระหว่างกลุ่ม 1.41 2 0.71 2.24 0.11 

ภายในกลุ่ม 124.94 395 0.32   

รวม 126.36 397    

รวม ระหว่างกลุ่ม 2.47 2 1.23 5.37 0.01* 

ภายในกลุ่ม 90.75 395 0.23   

รวม 93.21 397    

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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จากตารางที่ 4.9 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย จ าแนกตามด้านสถานภาพการสมรส พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส าหรับ
รายด้านพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ ส่วนด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือไม่พบ
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé ) ดังแสดงในตารางที่ 4.10-4.14 

ตารางท่ี 4.10 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน จ าแนกตามด้าน
สถานภาพการสมรส เป็นรายคู ่

สถานภาพการสมรส    
โสด สมรส หย่า 

4.09 3.92 3.65 

โสด 4.09 - 0.17* 0.44 

สมรส 3.92  - 0.27 

หย่า 3.65   - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 จากตารางที่ 4.10 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน จ าแนกตามด้านสถานภาพ
การสมรส เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มสถานภาพการสมรสต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 
1 คู่ ได้แก่ กลุ่มโสดมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
ผู้อื่น มากกว่า กลุ่มสมรส  
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ตารางท่ี 4.11 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน จ าแนกตามด้านสถานภาพการ
สมรส เป็นรายคู ่

สถานภาพการสมรส    
โสด สมรส หย่า 

4.20 4.01 3.90 

โสด 4.20 - 0.19* 0.30 

สมรส 4.01  - 0.11 

หย่า 3.90   - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
จากตารางที่ 4.11 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน จ าแนกตามด้านสถานภาพการสมรส 
เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มสถานภาพการสมรสต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้าน
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ 
กลุ่มโสดมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มากกว่า กลุ่ม
สมรส  

 
ตารางท่ี 4.12 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน

เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จ าแนกตามด้านสถานภาพการ
สมรส เป็นรายคู ่

สถานภาพการสมรส    
โสด สมรส หย่า 

4.07 3.84 4.15 

โสด 4.07 - 0.23* 0.08 

สมรส 3.84  - 0.31  

หย่า 4.15   - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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 จากตารางที่ 4.12 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จ าแนกตามด้านสถานภาพการสมรส 
เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มสถานภาพการสมรสต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้าน
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ 
กลุ่มโสดมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น มากกว่า กลุ่ม
สมรส 
 
ตารางท่ี 4.13 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน

เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ จ าแนกตามด้านสถานภาพการ
สมรส เป็นรายคู ่

สถานภาพการสมรส    
โสด สมรส หย่า 

4.10 3.89 3.95 

โสด 4.10 - 0.21* 0.15 

สมรส 3.89  - 0.06 

หย่า 3.95   - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางที่ 4.13 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ จ าแนกตามด้านสถานภาพการสมรส 
เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มสถานภาพการสมรสต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้าน
พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ 
กลุ่มโสดมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มากกว่า กลุ่ม
สมรส 
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ตารางท่ี 4.14 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย โดยภาพรวม จ าแนกตามด้านสถานภาพการสมรส เป็นรายคู ่

สถานภาพการสมรส    
โสด สมรส หย่า 

4.09 3.91 3.92 

โสด 4.09 - 0.18* 0.17 

สมรส 3.91  - 0.01 

หย่า 3.92   - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางที่ 4.14 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยภาพรวม จ าแนกตามด้านสถานภาพการสมรส เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่ม
สถานภาพการสมรสต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มโสดมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
โดยภาพรวม มากกว่า กลุ่มสมรส 
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ตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา  

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 3.23                                                                                                                                      3 1.08 3.57 0.01* 

ภายในกลุ่ม 118.60 394 0.30   

รวม 121.83 397    

2. ด้านพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 6.13 3 2.04 7.07 0.00* 

ภายในกลุ่ม 113.86 394 0.29   

รวม 120.00 397    

3. ด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น 

ระหว่างกลุ่ม 7.97 3 2.66 8.44 0.00* 

ภายในกลุ่ม 124.06 394 0.32   

รวม 132.02 397    

4. ด้านพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 9.80 3 3.27 10.64 0.00* 

ภายในกลุ่ม 121.03 394 0.31   

รวม 130.83 397    

5. ด้านพฤติกรรมการ
รบัผิดชอบ และให้ความร่วมมือ 

ระหว่างกลุ่ม 7.18 3 2.39 7.91 0.00* 

ภายในกลุ่ม 119.18 394 0.30   

รวม 126.36 397    

รวม ระหว่างกลุ่ม 6.56 3 2.19 9.94 0.00* 

ภายในกลุ่ม 86.65 394 0.22   

รวม 93.21 397    

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา พบว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ส าหรับรายข้อพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน ได้แก่ ด้าน
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ และด้านพฤติกรรมการรบัผิดชอบและให้ความร่วมมือ  

เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé ) ดังแสดงในตารางที่ 4.16-4.21 

 

ตารางท่ี 4.16 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน จ าแนกตามด้านระดับ
การศึกษา เป็นรายคู ่

ระดับการศึกษา    
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.22 4.03 3.92 4.20 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.22 - 0.19 0.30* 0.02 

ปริญญาตรี 4.03  - 0.10 0.17 

ปริญญาโท 3.92   - 0.28 

ปริญญาเอก 4.20    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 จากตารางที่ 4.16 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน จ าแนกตามด้านระดับ
การศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 
1 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้าน
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น มากกว่า กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท 
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ตารางท่ี 4.17 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา 
เป็นรายคู ่

ระดับการศึกษา    
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.39 4.12 3.99 4.25 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.39 - 0.27* 0.40* 0.14 

ปริญญาตรี 4.12  - 0.13 0.13 

ปริญญาโท 3.99   - 0.26 

ปริญญาเอก 4.25    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
จากตารางที่ 4.17 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา เป็น
รายคู่ พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อ่ืน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น มากกว่า กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีและกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท 

 

ตารางท่ี 4.18 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา 
เป็นรายคู ่

ระดับการศึกษา    
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.28 4.00 3.79 3.95 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.28 - 0.28* 0.49* 0.33 

ปริญญาตรี 4.00  - 0.21 0.05 

ปริญญาโท 3.79   - 0.16 

ปริญญาเอก 3.95    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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 จากตารางที่ 4.18 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา เป็น
รายคู่ พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลัน้ มากกว่า กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีและกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท 
 
ตารางท่ี 4.19 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน

เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา 
เป็นรายคู ่

ระดับการศึกษา    
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.36 4.03 3.84 3.80 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.36 - 0.33* 0.52* 0.56 

ปริญญาตรี 4.03  - 0.19 0.23 

ปริญญาโท 3.84   - 0.04 

ปริญญาเอก 3.80    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางที่ 4.19 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา เป็น
รายคู่ พบว่า กลุ่มระดับการศึกษต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการ
ส านึกในหน้าที่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้านพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ มากกว่า กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรี และกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท 
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ตารางท่ี 4.20 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ จ าแนกตามด้าน
ระดับการศึกษา เป็นรายคู ่

ระดับการศึกษา    
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.23 3.94 3.78 3.90 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.23 - 0.29* 0.45* 0.33 

ปริญญาตรี 3.94  - 0.16 0.04 

ปริญญาโท 3.78   - 0.12 

ปริญญาเอก 3.90    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางที่ 4.20 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ จ าแนกตามด้านระดับ
การศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มระดับการศึกษต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้าน
พฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ มากกว่า กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรี และกลุ่ม
ระดับการศึกษาปริญญาโท 
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ตารางท่ี 4.21 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย โดยภาพรวม จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา เป็นรายคู ่

ระดับการศึกษา    
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.30 4.02 3.87 4.02 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.30 - 0.28* 0.43* 0.28 

ปริญญาตรี 4.02  - 0.15 0.00 

ปริญญาโท 3.87   - 0.15 

ปริญญาเอก 4.02    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
จากตารางที่ 4.21 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยภาพรวม จ าแนกตามด้านระดับการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่ม
ระดับการศึกษต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยภาพรวม มากกว่า กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรีและ
กลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท 
 

ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามด้านรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 0.69 3 0.23 0.75 0.52 

ภายในกลุ่ม 121.14 394 0.31   

รวม 121.83 397    

2. ด้านพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 1.62 3 0.54 1.79 0.15 

ภายในกลุ่ม 118.38 394 0.30   

รวม 120.00 397    
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ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามด้านรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน (ต่อ) 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

3. ด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น 

ระหว่างกลุ่ม 0.95 3 0.32 0.95 0.42 

ภายในกลุ่ม 131.08 394 0.33   

รวม 132.02 397    

4. ด้านพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 1.81 3 0.60 1.84 0.14 

ภายในกลุ่ม 129.02 394 0.33   

รวม 130.83 397    

5. ด้านพฤติกรรมการ
รบัผิดชอบ และให้ความร่วมมือ 

ระหว่างกลุ่ม 0.44 3 0.15 0.46 0.71 

ภายในกลุ่ม 125.92 394 0.32   

รวม 126.36 397    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.94 3 0.31 1.34 0.26 

ภายในกลุ่ม 92.27 394 0.23   

รวม 93.21 397    

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 
จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย จ าแนกตามด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่ม
ด้านรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ไม่มีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน 
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ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามด้านอาชีพ  

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 0.91 3 0.31 0.99 0.40 

ภายในกลุ่ม 120.91 394 0.31   

รวม 121.83 397    

2. ด้านพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 0.80 3 0.27 0.88 0.45 

ภายในกลุ่ม 119.20 394 0.30   

รวม 120.00 397    

3. ด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น 

ระหว่างกลุ่ม 0.39 3 0.13 0.39 0.76 

ภายในกลุ่ม 131.63 394 0.33   

รวม 132.02 397    

4. ด้านพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 1.31 3 0.44 1.33 0.26 

ภายในกลุ่ม 129.51 394 0.33   

รวม 130.83 397    

5. ด้านพฤติกรรมการ
รบัผิดชอบ และให้ความร่วมมือ 

ระหว่างกลุ่ม 0.21 3 0.07 0.21 0.89 

ภายในกลุ่ม 126.15 394 0.32   

รวม 126.36 397    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.48 3 0.16 0.68 0.56 

ภายในกลุ่ม 92.73 394 0.24   

รวม 93.21 397    

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย จ าแนกตามด้านอาชีพ พบว่า กลุ่มด้านอาชีพ 
ต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ทุกด้าน 
 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 1.76 3 0.59 1.92 0.13 

ภายในกลุ่ม 120.07 394 0.31   

รวม 121.83 397    

2. ด้านพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น 

ระหว่างกลุ่ม 5.39 3 1.80 6.17 0.00* 

ภายในกลุ่ม 114.61 394 0.29   

รวม 120.00 397    

3. ด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น 

ระหว่างกลุ่ม 2.50 3 0.83 2.53 0.06 

ภายในกลุ่ม 129.53 394 0.33   

รวม 132.02 397    

4. ด้านพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 5.36 3 1.79 5.61 0.00* 

ภายในกลุ่ม 125.47 394 0.32   

รวม 130.83 397    

5. ด้านพฤติกรรมการ
รบัผิดชอบ และให้ความร่วมมือ 

ระหว่างกลุ่ม 2.43 3 0.81 2.57 0.06 

ภายในกลุ่ม 123.93 394 0.32   

รวม 126.36 397    
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ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F P 

รวม ระหว่างกลุ่ม 3.04 3 1.01 4.43 0.00* 

ภายในกลุ่ม 90.172 394 0.23   

รวม 93.21 397    

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส าหรับรายข้อ พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 
ข้อ ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ ส่วนด้านพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น และด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและ
ให้ความร่วมมือ ไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé) ดังแสดงในตารางที่ 4.25-4.27 

ตารางท่ี 4.25 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายคู ่

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน    

น้อยกว่า 3 ปี 3 - 5 ปี 6 – 9 ปี 10 ปีขึ้นไป 

4.26 4.07 3.97 4.23 

น้อยกว่า 3 ปี 4.26 - 0.19* 0.29* 0.03 

3 - 5 ปี 4.07  - 0.10 0.16 

6 – 9 ปี 3.97   - 0.26 

10 ปีขึ้นไป 4.23    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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 จากตารางที่ 4.25 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มากกว่า กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3 - 5 ปี และ 
6 – 9 ปี 
 

ตารางท่ี 4.26 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายคู ่

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

   
น้อยกว่า 3 ปี 3 - 5 ปี 6 – 9 ปี 10 ปีขึ้นไป 

4.15 4.00 3.85 4.15 

น้อยกว่า 3 ปี 4.15 - 0.15 0.30* 0.00 

3 - 5 ปี 4.00  - 0.15 0.15 

6 – 9 ปี 3.85   - 0.30* 

10 ปีขึ้นไป 4.15    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางที่ 4.26 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มากกว่า กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 9 ปี และ
กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้าน
พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มากกว่า กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 9 ปี  
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ตารางท่ี 4.27 การทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย โดยภาพรวม จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นรายคู ่

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

   
น้อยกว่า 3 ปี 3 - 5 ปี 6 – 9 ปี 10 ปีขึ้นไป 

4.13 4.01 3.89 4.08 

น้อยกว่า 3 ปี 4.13 - 0.12 0.24* 0.05 

3 - 5 ปี 4.01  - 0.12 0.07 

6 – 9 ปี 3.89   - 0.19 

10 ปีขึ้นไป 4.08    - 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางที่ 4.27 เมื่อทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยภาพรวม จ าแนกตามด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ 
พบว่า กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่าง ๆ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยภาพรวม 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม มากกว่า กลุ่ม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 9 ปี  
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

การสรุปความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยการแจกแจงความถี่ และน าเสนอ
เชิงบรรยาย ดังแสดงในตารางท่ี 4.28 

ตารางท่ี 4.28 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเร
ชันวาย 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

ความถี่ 
(f) 

1. ควรที่จะสามารถแสดงความคิดเห็นร่วมกัน และมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ท าร่วมกัน 5 

2. ควรท าหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด  เพ่ือพัฒนาองค์กรไปพร้อมกัน 1 

3. มีความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ต้องปฏิบัติ  1 
4. องคก์รที่ดีจะต้องไม่น าระบบอุปถัมป์ หรือการน าพาพวกพ้องเข้ามาท างานในองค์กร 
เพราะจะท าให้ยากต่อการปฏิบัติงานและการประสานงานต่างๆ ซึ่งอาจท าให้เกิดปัญหา
ขึ้นในภายหลัง 

1 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย ที่มีความถี่มากท่ีสุด คือ ควรที่จะสามารถแสดงความคิดเห็นร่วมกัน และมีความ
รับผิดชอบต่อสิ่งที่ท าร่วมกัน ควรท าหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด  เพ่ือพัฒนาองค์กรไปพร้อมกัน มีความ
เข้าใจเกี่ยวกับงานที่ต้องปฏิบัติ และองค์กรที่ดีจะต้องไม่น าระบบอุปถัมป์ หรือการน าพาพวกพ้องเข้า
มาท างานในองค์กร เพราะจะท าให้ยากต่อการปฏิบัติงานและการประสานงานต่างๆ ซึ่งอาจท าให้เกิด
ปัญหาขึ้นในภายหลัง ตามล าดับ 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานเจเนอเรชันวาย 2) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเจเนอเรชันวาย จ านวน 398 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีลักษณะเป็นข้อค าถามมาตราวัดแบบ Linker แบ่ง
จ านวนได้ 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .904 และค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับเนื้อหา (IOC) เท่ากับ .96 

มีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เปรียบเทียบค่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้วยค่า t–test วิธีวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วย Scheffé  ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษา และเปรียบเทียบศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย โดยรวมและในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้าน
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ และ
ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ จ าแนกตามเพศ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อาชีพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า 

(1) ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเจเนอเรชันวาย จ านวน 398 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0  ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพการสมรส โสด จ านวน 304 
คน คิดเป็นร้อยละ 76.4 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 261 คน คิดเป็น
ร้อยละ 65.6  ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท จ านวน 202 คน คิด
เป็นร้อยละ 50.8 ผู้ตอบแบบสอบถามมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน/รับจ้าง จ านวน 229 คน คิดเป็น
ร้อยละ 57.5  ผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 169 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.5 
 (2) ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยรวม มี
พฤติกรรมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .485 เมื่อ
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พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาตามล าดับ ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น และด้าน
พฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อใน
แต่ละด้านพบว่า  
  ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน มีรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเต็มใจ
สอนงานและให้ค าแนะน าเพื่อนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ในการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ และ
รายข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การท างานแทนเพื่อน เมื่อเพ่ือนขอความช่วยเหลือ 
  ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น มีรายข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเคารพในความเป็น
ส่วนบุคคลและไม่ล่วงละเมิดสิทธิของเพ่ือนร่วมงาน และรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การให้
ค าปรึกษาและข้อมูลที่เป็นประโยชน์กับเพ่ือนร่วมงานในเรื่องการท างาน 
  ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น มีรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การพยายามท างาน
ของตนเองให้ดีที่สุดแม้ว่าจะเป็นงานที่หนักหรือท าให้เกิดความเครียด และรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ การไม่แสดงอารมณ์ออกมา เมื่อไม่พอใจ 
  ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มีรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไม่ท าสิ่งที่จะ
ก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร และรักษาภาพพจน์ที่ดีให้ขององค์กร และรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ การให้ความส าคัญกับการตรงต่อเวลาในการมาท างาน 
  ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ มีรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การ
เข้าใจเป้าหมายขององค์กร และยินดีที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และรายข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ การติดตามข่าวสาร การความเคลื่อนไหวขององค์กร และการแสดงความคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร 
 (3) การเปรียบเทียบศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีเพศต่างกันมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบพบว่า ยอมรับสมมติฐาน เนื่องจากผลการวิเคราะห์พบว่า 
พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีเพศต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานเจเนอเรชันวายที่มีเพศหญิงมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรม
การค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มากกว่า
พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีเพศชาย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  



55 
 

 

 สมมติฐานที่  2 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีสถานภาพการสมรสต่างกันมีระดับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบพบว่ายอมรับสมมติฐาน เนื่องจาก
ผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีสถานภาพการสมรสต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีสถานภาพการสมรสโสดมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้าน
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ มากกว่าพนักงานเจเนอเรชันวายที่สมรส อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
 สมมติฐานที่ 3 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบพบว่ายอมรับสมมติฐาน เนื่องจากผลการ
วิเคราะห์พบว่า พนักงานเจเนอเรชันวายที่มรีะดับการศึกษาต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานเจเนอเร
ชันวายที่มรีะดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน มากกว่า พนักงานเจเนอเรชันวายระดับการศึกษาปริญญาโท และ
พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ด้านพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ มากกว่า พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีและพนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
 สมมติฐานที่  4 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกันมีระดับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบพบว่า ปฏิเสธสมมติฐาน 
เนื่องจากผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกันมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 สมมติฐานที่ 5 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีอาชีพต่างกันมีระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบพบว่า ปฏิเสธสมมติฐาน เนื่องจากผลการวิเคราะห์
พบว่า พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีอาชีพต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดย
ภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า 
ไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 สมมติฐานที่ 6 พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน ผลการทดสอบพบว่ายอมรับสมมติฐาน เนื่องจาก
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ผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานเจเนอเรชันวายที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มากกว่า พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 3 - 5 ปี และ6 – 9 ปี และพนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อย
กว่า 3 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  มากกว่า 
พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 9 ปี และพนักงานเจเนอเรชันวายที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านพฤติกรรม
การส านึกในหน้าที่ มากกว่า พนักงานเจเนอเรชันวายทีมี่ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 9 ปี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
5.2 อภิปรายผล 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยรวม
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ทุกด้านของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรอยู่ในระดับมาก ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า พนักงานเจเนอเรชันวายมีพฤติกรรมสมาชิกของ
องค์กรที่ดีที่มีลักษณะเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการพิจารณาและตัดสินใจท าอย่างเป็นอิสระของแต่ละ
บุคคล โดยองค์กรไม่ได้ก าหนดรางวัลตอบแทนการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้ชัดเจน (Eisenberger 
et al., 1990) และผู้วิจัยขอน าเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเป็นรายด้าน ดังนี้  
 (1) ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเจเนอเรชันวาย มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น อยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยจะเห็นว่าพนักงานเจเนอเรชันวายให้ความส าคัญเรื่องความเต็มใจในการสอน
งานและให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ในการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ แม้ไม่ใช่
หน้าที่ของตนเอง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนในลักษณะนี้เป็นพฤติกรรม
ที่มีการมุ่งการกระท าต่อบุคคล จึงท าให้ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้นองค์กรที่ต้องการให้มีด้าน
พฤติกรรมด้านนี้ภายในองค์กร จึงควรที่จะท าการผลักดันและสนับสนุนให้เกิดขึ้นอย่างเต็มที่ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิธร สุริยะ (2557) ที่ศึกษาเรื่อง ค่านิยมในการท างาน ความผูกพัน
องค์กร กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง  พบว่า 
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง โดยพบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ อายุ และรายได้ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p<0.05)  
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 (2) ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเจเนอเรชันวาย มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยจะเห็นว่าพนักงานเจเนอเรชันวายให้ความส าคัญเรื่อง การเคารพในความเป็นส่วนบุคคลและ
ไม่ล่วงละเมิดสิทธิของเพ่ือนร่วมงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนในลักษณะนี้เป็น
พฤติกรรมที่มกีารมุง่การกระท าต่อบุคคล จึงท าใหค้่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้นองค์กรที่ต้องการให้มี
ด้านพฤติกรรมด้านนี้ภายในองค์กร ผู้บริหารในองค์กรจึงควรที่จะเน้นการเคารพสิทธิส่วนบุคคล 
โดยเฉพาะกับพนักงานเจเนอเรชันวาย และเน้นพนักงานเจเนอเรชันวายให้มีเจตคติที่ค านึงถึงความ
ช่วยเหลือระหว่างบุคคล เพ่ือเป็นการสร้างประโยชน์ให้กับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
เพ็ญนภา จันทร์สุวรรณ  (2557) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 11 จังหวัดนครศรีธรรมราช ซึ่งพบว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ประกอบด้วย การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อ่ืน การอดทนอด
กลั้น การส านึกในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ พบว่า อยู่ในระดับมาก 
 (3) ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเจเนอเรชันวาย มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ในด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยจะเห็นว่าพนักงานเจเนอเรชันวายให้ความส าคัญเรื่องการพยายามท างานของตนเองให้ดีที่สุด
แม้ว่าจะเป็นงานที่หนักหรือท าให้เกิดความเครียด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะด้านพฤติกรรมการอดทนอด
กลั้นในลักษณะนี้เป็นพฤติกรรมที่มุ่งกระท าต่อองค์กร จึงท าใหค้่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้นองค์กรที่
ต้องการให้มีด้านพฤติกรรมด้านนี้ภายในองค์กร จึงควรที่จะสร้างบรรยากาศ สถานที่ กิจกรรม ใน
องค์กรให้ผ่อนคลาย เพ่ือให้พนักงานเจเนอเรชันวายไม่เกิดความเครียด และสร้างสรรค์ผลงาน และ
นวัตกรรมใหม่ได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชชุลดา ลดาวัลย์ (2551) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างค่านิยมในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรโดยรวมและเป็นรายด้านอีก 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ด้านความส านึกในหน้าที่ 
ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการให้ความช่วยเหลือ และด้านความอดทนอดกลั้น ซึ่งพบว่า อยู่ใน
ระดับมาก 
 (4) ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเจเนอเรชันวาย มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยจะเห็นว่าพนักงานเจเนอเรชันวายให้ความส าคัญเรื่องการไม่ท าสิ่งที่จะก่อให้เกิด
ความเสียหายต่อองค์กร และรักษาภาพพจน์ที่ดีให้ขององค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะด้านพฤติกรรมการ
ส านึกในหน้าที่ ในลักษณะนี้เป็นพฤติกรรมที่มุ่งกระท าต่อองค์กร จึงท าให้ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ดังนั้นองค์กรที่ต้องการให้มีด้านพฤติกรรมด้านนี้ภายในองค์กร จึงควรที่สนับสนุนและให้ความส าคัญ
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กับการรักษาภาพพจน์ที่ดีขององค์กร เพ่ือให้เกิดความคิดและมั่นใจองค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิรินาถ ตามวงษ์วาน (2556) ที่ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของพลังขับเคลื่อนใน
การท างาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันที่มีต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างโดย
รวมอยู่ในระดับมาก พบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และเมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า คะแนนเฉลี่ยด้าน
พฤติกรรมส านึกในหน้าที่ อยู่ในระดับมาก พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 
 (5) ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเจเนอเรชัน
วาย มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยจะเห็นว่าพนักงานเจเนอเรชันวายให้ความส าคัญเรื่องการ
เข้าใจเป้าหมายขององค์กร และยินดีที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ ในลักษณะนี้เป็นพฤติกรรมที่มุ่งกระท าต่อ
องค์กร จึงท าให้ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้นองค์กรที่ต้องการให้มีด้านพฤติกรรมด้านนี้ภายใน
องค์กร จึงควรให้พนักงานเจเนอเรชันวายทราบถึง วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และแผนต่าง ๆ 
ขององค์กร เพ่ือให้เข้าใจเป้าหมายและทิศทางการด าเนินงานขององค์กรอย่างชัดเจนและปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) ที่ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศ องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ กรณีศึกษา บริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออกที่พบว่า ด้านการ
รับผิดชอบและการให้ความร่วมมือ พบว่าอยู่ในระดับมาก  

และเมื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 
เจเนอเรชันวาย พบว่า พนักงานเจเนอเรชันวายที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอการอภิปรายผลการเปรียบเทียบดังกล่าว ดังนี้
จากผลการวิจัย พบว่ามีปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ รายได้ อาชีพ มีผลการวิจัยที่มีระดับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่ไม่แตกต่างกัน ท าให้เกิดผลการทดสอบเป็นปฏิเสธ
สมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล ทั้ง 2 ข้อ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอีกจ านวน 4 ข้อ ได้แก่ เพศ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยพนักงานเจเนอเรชันวายที่มีปัจจัยส่วนบุคคลทั้ง 4 ข้อต่างกัน 
มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ 
เนื่องจาก เพศ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนั้น ท าให้เกิดความรู้
ความเข้าใจ วิธีคิด วิธีการท างาน และการด าเนินชีวิตต่าง ๆ ที่มีในแต่ละบุคคล มีความแตกต่างกัน
อย่างสิ้นเชิง จึงท าให้สะท้อนถึงพฤติกรรมการท างานที่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อร
นิษฐ์ แสงทองสุข  (2559) ที่วิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน
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ระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย และพบว่าสถานภาพการสมรส แตกต่าง
กัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
   จากผลการวิจัยพบว่าการศึกษาครั้งนี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวาย ในด้าน
ต่าง ๆ ดังนี้ 
  5.3.1.1 ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน แนวทางในการน าไปใช้ คือ ควร
สนับสนุน ส่งเสริมให้พนักงานเจเนอเรชันวายให้ก าลังใจ และความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในช่วงที่
เพ่ือนร่วมงานประสบปัญหางาน เพ่ือให้งานของเพ่ือนเสร็จทันเวลา และเป็นการแสดงน้ าใจที่ดี ซ่ึงถือ
เป็นความส าคัญประการหนึ่งของการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เช่น การจัดโหวตบุคลากรที่มี
พฤติกรรมที่มีน้ าใจ ชอบช่วยเหลือบุคลากรในองค์กรประจ าปี โดยมีการก าหนดกฎเกณฑ์การประเมิน
ทีช่ัดเจนและโปร่งใส 
  5.3.1.2 ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน แนวทางในการน าไปใช้ คือ ควรสนับสนุน
ให้พนักงานเจเนอเรชันวาย ทราบถึงขอบเขตความเป็นส่วนตัวที่ชัดเจน และระมัดระวังการกระท า
ของตนเอง เพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบต่อตนเองและผู้อ่ืน 
  5.3.1.3 ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น แนวทางในการน าไปใช้ คือ ควรส่งเสริม
แรงจูงใจทางบวกเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือปรับทัศนคติที่ดีให้กับพนักงานเจเนอเรชันวาย เช่น การจัด 
โครงการธรรมะเพ่ือใช้ในการท างาน 
  5.3.1.4 ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ แนวทางในการน าไปใช้ คือ ควรรณรงค์
ให้พนักงานเจเนอเรชันวายมีทัศนคติทางบวกกับงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะท าให้เกิดยินดี เต็มใจ 
และมีความพึงพอใจในงานดังกล่าว ท าให้ส่งผลต่อการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เช่น 
การจัดกิจกรรมสันทนาการ เช่น การจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมทัศนคติทางบวกที่ท าให้เกิดการส านึก
หน้าที่ 
 5.3.1.5 ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ แนวทางในการน าไปใช้ 
คือ ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานเจเนอเรชันวายร่วมท ากิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง
ภาพพจน์ที่ดีให้กับองค์กรหรือเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เช่น จัดหาสถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที ่
เหมาะสมและเพียงพอต่อการท ากิจกรรมดังกล่าว 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 5.3.2.1 ควรมีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรกับปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ความจงรักภักดี ความผูกพันในองค์กร ประสิทธิภาพในการท างาน ภาวะผู้
นาการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน 
 5.3.2.2 ควรออกแบบการศึกษาให้เป็นการวิจัยเชิงทดลอง และควบคุมตัวแปรอ่ืน ๆ
อย่างเหมาะสม เพ่ือสามารถวิเคราะห์ผลการทดลองเชิงสาเหตุได้อย่างถูกต้องและแม่นย ายิ่งขึ้น 
 5.3.2.3 ควรท าวิจัยเชิงคุณภาพแบบวิธีวิจัยแบบทฤษฎีฐานราก เพ่ือศึกษาในเชิงลึก 
โดยอาศัยรูปแบบการวิจัยที่ได้พัฒนาขึ้น เพ่ือยืนยันข้อค้นพบว่าตรงกันหรือไม่ มีอะไรที่แตกต่างกัน 
และน าข้อค้นพบจากวิธีวิจัยเชิงปริมาณและวิธีวิจัยเชิงคุณภาพมาสร้างเป็นข้อสรุปงานวิจัยในภาพรวม 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย (ผู้ที่มีอายุระหว่าง 15 ปี – 38 ปี) ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
ผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ด้านพฤติกรรมการส านึกใน
หน้าที่ ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ต่อการ
วางแผนและพัฒนางานบริหารบุคลากรขององค์กรต่อไป จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดให้ความ
ร่วมมือแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ พร้อมเสนอแนะในส่วนที่ควรปรับปรุงต่อไป 
 
ตอนที่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ      1. ชาย        2. หญิง     
2. สถานภาพการสมรส  
  1. โสด  2. สมรส 
  3. หย่า  
3. ระดับการศึกษาสูงสุด      
   1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท          4. ปริญญาเอก  
4. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
  1. ต่ ากว่า 10,000 บาท  2. 10,001 – 20,000 บาท 
  3. 20,001 – 30,000 บาท  4. 30,001 บาทข้ึนไป 
5. อาชีพ 
  1. ข้าราชการ/พนักงานราชการ  2. พนักงานรัฐวิสาหกิจ  
  3. พนักงานบริษัทเอกชน/รับจ้าง  4. ธุรกิจส่วนตัว/ค้าขาย 
  5. อ่ืน ๆ โปรดระบุ.............................  
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  1. น้อยกว่า 3 ปี  2. 3 - 5 ปี 
  3. 6 – 9 ปี  4. 10 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนนที่ตรงกับคุณภาพชีวิตการท างานของท่านมากท่ีสุด  
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์กร 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 

1. ท่านท างานแทนเพ่ือน เมื่อเพ่ือน
ขอความช่วยเหลือ 

     

2. ท่านใส่ใจ ให้ก าลังใจ หรือให้
ค าปรึกษาเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเขามี
ความทุกข ์

     

3 .ท่ าน เต็ ม ใจสอนงานและให้
ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามา
ท างานใหม่ในการใช้เครื่องมือและ
อุปกรณต์่าง ๆ  

     

4. ท่านช่วยแก้ปัญหาของเพ่ือน
ร่วมงาน เมื่อเขาประสบปัญหา 

     

5. ท่านแบ่งปันสิ่งของส่วนตัวและ
อุปกรณ์ท างานให้เพ่ือนร่วมงาน 
ด้วยความเต็มใจ 

     

ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 

1. ท่านรับฟังความคิดเห็นของ
เพ่ือนร่วมงาน 

     

2. ท่านเคารพในความเป็นส่วน
บุคคลและไม่ล่วงละเมิดสิทธิของ
เพ่ือนร่วมงาน 

     

3. ท่านให้ค าปรึกษาและข้อมูลที่
เป็นประโยชน์กับเพ่ือนร่วมงานใน
เรื่องการท างาน 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์กร 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (ต่อ) 

4. ท่านค านึงถึงการกระท าของ
ตนเองที่อาจท าให้เกิดผลกระทบต่อ
เพ่ือนร่วมงาน 

     

5. ท่านระมัดระวังตนเองไม่ให้เกิด
ปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 

     

ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
1. ท่านไม่แสดงอารมณ์ออกมาเมื่อ
ไม่พอใจ 

     

2 . ท่ า น อ ด ท น ต่ อ ปั ญ ห า แ ล ะ
อุปสรรคในการท างาน 

     

3. เมื่อท่านถูกต าหนิเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงาน ท่านน ามาพิจารณาเพ่ือ
ปรับปรุง แก้ไขให้ดีขึ้น  

     

4. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นใน
การท างาน ท่านยอมรับและน าการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวมาเรียนรู้ 

     

5. ท่านพยายามท างานของตนเอง
ให้ดีที่สุดแม้ว่าจะเป็นงานที่หนัก
หรือท าให้เกิดความเครียด 

     

ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 

1. ท่านให้ความส าคัญกับการตรง
ต่อเวลาในการมาท างาน 

     

2. ท่านตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม      

3. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
นโยบายขององค์กร 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์กร 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (ต่อ) 

4.ท่านไม่ท าสิ่งที่จะก่อให้เกิดความ
เสี ยหายต่ อองค์กร  และรักษา
ภาพพจน์ที่ดีให้ขององค์กร 

     

5. ท่านไม่ใช้เวลาท างานไปท าเรื่อง
ส่วนตัว 

     

ด้านพฤติกรรมการรับผิดชอบและให้ความร่วมมือ 
1. ท่านติดตามข่าวสารและความ
เคลื่อนไหวขององค์กร 

     

2. ท่านอาสาช่วยเหลือท ากิจกรรม
ที่ ช่ ว ย ส ร้ า ง ภ า พ พ จ น์ ใ ห้ แ ก่
หน่วยงาน 

     

3. ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

     

4. ท่านมีส่วนร่วมในการจัดหรือเข้า
ร่วมในกิจกรรมขององค์กร  

     

5. ท่านเข้าใจเป้าหมายขององค์กร 
และยินดีที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

     

 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือการปรับปรุงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานเจ
เนอเรชั่นวาย
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ............................... 
.......................................................................... .................................................................................. 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................................. ............... 

ขอขอบคุณในความร่วมมือ 



71 
 

 

ประวัติผู้วิจัย 
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วัน เดือน ปีเกิด 8 สิงหาคม 2522 
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  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ, 2548 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน ผู้อ านวยการส านักบริหารงานบุคคลและพัฒนาบุคลากร  
   มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ประสบการณ์ท างาน  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ชื่อผลงานทางวิชาการที่ตีพิมพ์เผยแพร่ 

- ความต้องการพัฒนาตนเองของประชากรในชุมชนบางขนุน 
   จังหวัดนนทบุรี 

- ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย 
ราชพฤกษ์  

- คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
- ความคาดหวังของประชาชนต่อการบริหารเพ่ือพัฒนาพ้ืนที่ 

เทศบาลเมืองบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 


