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บทคัดย่อ 

                  การวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาผลของความพึงพอใจในงานที่มีอิทธิพลต่อต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ต่อองค์การของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม ซึ่งรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีสายสนับสนุนซึ่งสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 132 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้ดังนี้ 

          กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 105 คน อายุผู้ตอบแบบสอบถาม 
มากที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 26-30 ปี ระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี มีจ านวน 93 รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง  
20,001-25,000 บาท ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอันดับแรกประสบการณ์น้อยกว่า 6 ปี มีจ านวน 57 คน 
ประเภทบุคลากร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นประเภทลูกจ้างชั่วคราว มีจ านวน 62 คน  
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อความพึงพอใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ในรายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความรู้สึกภาคภูมิใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผลการ
วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ในภาพรวมอยู่ในระดับ 
เห็นด้วยมาก ในรายด้านด้านความส านึกในหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
 ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจภายนอกงานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้เป็น Ŷ ̂=2.063  + 0.366x2+0.172x1 โดยตัวแปรอิสระทั้ง
สองสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 35.9   
 
ค าส าคัญ: ความพึงพอใจในงาน  อิทธิพล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี   
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ABSTRACT 

                 Research " Job satisfaction"  Influence of good behavior of personnel of 
Rajamangala University of Technology Thanyaburi ". The purpose is To study the effects 
of job satisfaction on the performance for good organizational behavior of personnel of 
Rajamangala University of Technology Thanyaburi.  The research instrument was a 
questionnaire.  The data collected from the sample were personnel working at 
Rajamangala University of Technology Thanyaburi.  The sample was 1 3 2  randomly 
assigned.  The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation Pearson's product moment correlation coefficient and stepwise multiple 
regression analysis. The results of the analysis can be summarized as follows. 

          Most of the samples were 105 females. The age of respondents was 26-
30  years old. Most respondents ranked first in the bachelor category, with 93  of the 
respondents. They have income  the most. 20,001-25,000 Baht per month. Experience 
in the operation of the respondents is the first, the experience is less than 6  years, 
there are 5 7  people.  They are respondents is the first.  It was found that 6 2 
respondents were most likely to be temporary employees.  The overall level is very 
high. In the article, it was found. The highest average is feeling proud and ecstatic in 
the success of the work.  Has the highest average analyzing the level of opinions on 
good organizational behavior. The overall picture is very agreeable. In each aspect of 
the sense of duty has the highest average 
 The results showed that external and total job satisfaction were positively 
correlated with good organizational behavior. A forecasting equation could be written 
as Ŷ ̂= 2.063 + 0.366x2+0.172x1 and both variables accounted for 35.9 percent. 
 
Keywords:  Job satisfaction  Influence  Organizational citizenship behavior 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การบรรลุเป้าหมายในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นวัตถุประสงค์หลักอย่างหนึ่งของ
องค์การทุกองค์การ ในปัจจุบันองค์การได้ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์การเป็นอย่างมากเพราะ
เนื่องจากบุคคลเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การ  อีกทั้งบุคคลใน
องค์การยังเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการปฏิบัติงานกับองค์การ การบริหารจัดการบุคคลที่ดีจึงมีผลต่อ 
ความม่ันคงขององค์การในระยะยาวและในอนาคต ด้วยสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรม
ที่เปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี จึงท าให้สภาพของการปฏิบัติงานและลักษณะ
งานเปลี่ยนแปลงไปด้วยเช่นกัน การปฏิบัติงานของบุคคลภายในองค์การจึงจ าเป็นต้องอาศัยทักษะ 
ความรู้ความสามารถ และการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ มากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้องค์การต้องการบุคคลที่มี
ทักษะ ความรู้และความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน องค์การจึงให้ความส าคัญต่อพฤติกรรมของบุคคล
ในองค์การมากขึ้น เนื่องจากองค์การประกอบด้วยบุคคลหลายคนเข้ามาปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุ
ทั้งเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายส่วนบุคคล ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลในองค์การจึงเป็นปัจจั ย
ส าคัญที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
(Motowidlo, Borman and Schmit, 1997, อ้างถึงใน วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554)  
 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) แสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน สามารถ
เปลี่ยนได่ตลอดเวลาตามสภาพการณหรือตามเวลา ความพึงพอใจมีผลท าใหเกิดทัศนคติในการท างาน 
ถ้าผู้ปฏิบัติงานขาดความพอใจในการปฏิบัติงานก็จะเนสาเหตุหนึ่งที่ท าใหเกิดปญหาตางๆ ในองคการ 
เช่น การขาดงาน ถวงงาน ไม่รับผิดชอบตองาน การเปลี่ยนงาน เป็นต้น และจากทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการของมาสโลว หากบุคคลได้รับการตอบสนองความตองการโดย องคการที่มีผลตอการท างานใน
ด้านต่าง ๆ เชน ความทาทาย ความคิดสร้างสรรค์ การยกยอง ความมั่นคง การจัดการดานมนุษย์
สัมพันธ์  การเลื่อนต าแหน่งและคาตอบแทน เป็นต้น ดังนั้น ผู้บริหารควรใหความส าคัญกับทัศนคติหรือ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลตอการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอหน่วยงานตอไป (สุพิชญา อุรเคนทร์เนตร, 2553) ความพึงพอใจในงานของบุคคลใน
องค์การมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การ รวมทั้ง ความสุขของผู้ท างานอีกด้วย กล่าวคือ เมื่อ
ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น ภาวะระดับการลาออกจากงาน การขาดงานก็จะลดลง ระดับความสุขกาย
สุขใจของผู้ปฏิบัติงานก็จะดีขึ้น ส่งผลให้ระดับประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การสูงขึ้นได้ และ
ความพึงพอใจในงานยังเป็นเครื่องหมายที่แสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารองค์การ (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2545; ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) 
สอดคล้องกับ Robbins (2001) ที่กล่าวว่า บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะท าให้เกิดประสิทธิผล
แก่องค์การส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น การพูดถึงองค์การในด้านบวก 
การช่วยเหลือบุคคลอื่น และท างานนอกเหนือจากหน้าที่ที่รับผิดชอบ เป็นต้น 
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 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
ซึ่งโดยหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานให้มีความยั่งยืน หรือประสบความส าเร็จ 
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในหน่วยงานหรือองค์การได้เป็นอย่างดี(สฎายุ ธีระวณิช
ตระกูล, 2557) สามารถท าได้โดยการพัฒนาพฤติกรรมในการท างานให้แก่บุคลากร โดยสร้างให้บุคลากร
มีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) และ
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ซึ่งทุกพฤติกรรมที่กล่าวมาเมื่อรวมกันก็คือ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จากการศึกษาในช่วงเวลาที่ผ่านมาได้แสดงให้ เห็นถึงความพยายามใน 
การคิดค้นหาแนวทางเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน โดยท าให้บุคลากรกลายเป็นส่วนหนึ่งของ
ทรัพยากรที่ สามารถเพ่ิมผลการปฏิบัติ งานให้กับองค์การ (Organizational’s Performance, 
Bloodgood , 2001 อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล , 2557) นอกจากนี้ Organ (1988) กล่าวว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นส่วนประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในงาน 
อีกทั้งยังมีแนวคิดที่สนับสนุนของ Dubin (2000 อ้างถึงใน แพรภัทร ยอดแก้ว, 2552) ที่กล่าวว่าผลจาก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ ท าให้หน่วยงานในองค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งเสริม
ให้มีการผลิตผลงานทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพที่สูงขึ้นอีกด้วย และจากการศึกษาผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง  เพียงภัทร์ เจริญพิทยา (2546) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเครือบริษัท สเปเชียลตี้
กรุ๊ป จ ากัด จ านวน 248 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และสายฝน กล้าเดินดง (2552) ได้ศึกษาเรื่องการ
ส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเพ่ือการพัฒนาไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานที่ยั่งยืน
ของบุคลากรเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างคือบุคคลที่อยู่ในวัยท างาน อายุ
ระหว่าง 18-29 ปี ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเจเนอเรชั่นวาย  
 จากที่กล่าวมาการศึกษาในครั้งนี้จึงมุ่งให้ความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจ
งาน ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เพ่ือศึกษามูลเหตุ
ของการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCB) ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรีที่มีบุคลากรสถาบันวิจัยและพัฒนารวมอยู่ด้วย อันจะน ามาซึ่งพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อ
สถาบันวิจัยและพัฒนาและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เช่น การให้ความช่วยเหลือ และ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานภายในองค์การ อีกท้ัง พฤติกรรมของบุคลากรที่ดีมีความส าคัญกับ
องค์การเป็นอย่างยิ่ง สามารถผลักดันกลไกการท างานของสังคมภายในองค์การให้มีความราบรื่น 
ยืดหยุ่นในการท างาน  คนในองค์การมีการปรับตัวเพ่ือพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง
ส าหรับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง เชื่อว่าการสร้างและสนับสนุนปัจจัยที่จะส่งผลให้บุคลากรเกิด
พฤติกรรมการเป็นบุคลากรที่ดีต่อองค์การนั้น จะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้องค์การนั้นมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลในการท างานได้ดี  โดยเลือกประชากรของคณะในสังกัดของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
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ราชมงคลธัญบุรีเนื่องจากมีบริบทในการบริหารจัดการหน่วยงานที่คล้ายกันมากที่สุดคือหัวหน้า
หน่วยงานมีอ านาจในการบริหารได้ภายในองค์การ 
 จากเหตุผลดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาความพึงพอใจในการท างานที่มีอิทธิพล
ต่อการแสดงพฤติกรรมที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ซึ่งการศึกษาครั้งนี้  
จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่องานบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนาในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน
และปรับปรุงสวัสดิการบุคลากรของหน่วยงาน โดยสามารถน าข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางในจัดโครงการ
พัฒนาบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา และยังเป็นข้อมูลที่น าไปใช้ในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีได้อีกด้วย อีกท้ังยังเป็นข้อมูลเพ่ือพัฒนาปัจจัยให้เอ้ือต่อการ
แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และยกระดับองค์การที่พร้อมไปด้วยบุคลากรสถาบันวิจัย
และพัฒนาที่มีประสิทธิภาพที่พร้อมจะใช้ศักยภาพของตนเองในการเสริมสร้างองค์การให้เป็นแหล่งการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในการสร้างสรรค์ผลงานและส่งเสริมให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า
อย่างยั่งยืนต่อไป  
 

1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลความพึงพอใจในการท างานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 1.3.2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตเชิงเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษามี
จ านวน 2 ตัวแปร ได้แก่ 
  1) ตัวแปรอิสระ  ได้แก่  ความพึงพอใจในงาน  ประกอบด้วยตัวชี้วัด 
    (1) ความพึงพอใจภายในงาน 
    (2) ความพึงพอใจภายนอกงาน 
  2) ตัวแปรตาม  ได้แก ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ประกอบด้วยตัวชี้วัด 
    (1) การให้ความช่วยเหลือ 
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    (2) การค านึงถึงผู้อ่ืน 
    (3) ความอดทนอดกลั้น 
    (4) ความส านึกในหน้าที่ 
 1.4.2 ขอบเขตเชิงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง : ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 204 คน (ข้อมูลจาก www.ped.rmutt.ac.th ณ วันที่ 
1 เมษายน 2559) และกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 132 คน 
 1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา  
  ตั้งแต่วันที่ 1 กรกฎาคม 2559 ถึงวันที่ 30 มิถุนายน 2560 
 

1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
สายสนับสนุน 
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกในทางที่ดีของบุคคลที่
มีต่องานที่ปฏิบัติ ซึ่งเป็นแรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วยความตั้งใจกระตือรือร้น มีขวัญและก าลังใจ 
ท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งความพึงพอใจในงาน แบ่ง
ออกเปน็ 2 ประเภท ได้แก่ 
 1.  ความพึงพอใจภายในงาน ประกอบด้วย 
 1) ความส าเร็จในงาน คือ สามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ เป้าหมายของ
องค์การ และระยะเวลาที่ก าหนด 
 2) การได้รับการยอมรับนับถือ คือ ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือน
ร่วมงานในความสามารถ และผลงานที่ปฏิบัติ 
 3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  คือ งานที่ ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติซึ่ งตรงกับความรู้ 
ความสามารถ ความถนัด และความเหมาะสมของปริมาณภาระงาน 
 4) ความรับผิดชอบ คือ การยอมรับผลที่ดีหรือไม่ดีในผลของงานที่ตนได้ปฏิบัติเสร็จ
เรียบร้อยไปแล้ว 
 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน คือ การได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น เลื่อน
เงินเดือนให้สูงขึ้น ตามระยะเวลา ความถนัด และความสามารถของตนเอง 
 2.  ความพึงพอใจภายนอกงาน ประกอบด้วย 
 1) นโยบายและการบริหารงาน คือ แนวทางในการขับเคลื่อนองค์การ กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และการให้ข้อมูลข่าวสารที่สร้างความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 
 2) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา คือระดับความรู้สึกในการไว้เนื้อ
เชื่อใจกับเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาทั้งในด้านการท างานและด้านส่วนตัว ความสามัคคี ความ
ร่วมมือ ความช่วยเหลือเก้ือกูล ความรัก และบรรยากาศในการท างาน 
 3) เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นประจ าทุกเดือน สิทธิ
วันลา และสวัสดิการต่าง ๆ  เช่น ตรวจสุขภาพประจ าปี  เงินประจ าต าแหน่ง  

http://www.ped.rmutt.ac.th/
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 4) สภาพการท างาน คือ ความเป็นอิสระในการท างาน ความเป็นสัดส่วนของที่ ท างาน 
สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 
 5) ความม่ันคงในงาน คือ การได้รับความเป็นธรรม และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ความเป็นธรรมในระบบสัญญาจ้างและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมั่นคง และ
ปลอดภัย มีความมั่นใจในการอยู่กับองค์การแห่งนี้ 
 6) การปกครองบังคับบัญชา คือ ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการปกครอง
ผู้ ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม สามารถให้ค าปรึกษา และแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
 พฤติกรรมการแสดงการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์การที่แสดงด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจของบุคลากรในองค์การที่ไม่ได้
เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก าหนดของหน่วยงานและเป็นพฤติกรรมที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การในการด าเนินการและพัฒนา 
 

1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 จากผลการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับตัวแปร และ
องค์ประกอบด้านตัวชี้วัดของตัวแปรและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับตัวชี้วัด ผู้วิจัยได้สร้างกรอบ
แนวความคิด ไว้ดังนี้ 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 ได้ทราบระดับความพึงพอใจในการท างานและระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
1.7.2 ได้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
1.7.3 ได้ทราบปัจจัยความพึงพอใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
1.7.4 สามารถใช้ข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาความพึงพอใจในงานบุคลากรของสถาบันวิจัย

และพัฒนา และใช้เป็นข้อมูลในการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ตัวแปรอิสระ 
ความพึงพอใจในงาน 
1.  พึงพอใจภายในงาน 
2.  พึงพอใจภายนอกงาน 

ตัวแปรตำม 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
4. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ 
5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เป็นการศึกษาปัจจัยที่คาดว่าจะส่งอิทธิพลให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จ านวน 3 ตัวแปร คือ ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1) ความพึงพอใจใน
งาน  ประกอบด้วย ความพึงพอใจภายในงาน ความพึงพอใจภายนอกงาน  ตัวแปรตาม ได้แก่  พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ  ประกอบด้วย  การให้ความช่วยเหลือ  การค านึงถึงผู้อ่ืน  การความอดทน
อดกลั้น  การให้ความร่วมมือ  ซึ่งผู้วิจัย ทบทวนวรรณกรรมเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

1. แนวคิดเชิงทฤษฎี และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ประกอบด้วย 
 1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
 1.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
2. ข้อมูลเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดเชิงทฤษฎี และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
 2.1.1.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดี  
ต่องานที่ท ารวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี้ 
 Vroom 1997 (อ้างถึ งใน  ทิ พย์ สุ คนธ์  จงรักษ์  และคณ ะ, 2557) ได้ ให้
ความหมายของความพึงพอใจในงาน คือ ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีต่องาน โดย
พิจารณาว่างานนั้นสามารถตอบสนองความต้องการของเขามากน้อยเพียงใด  และความพึงพอใจในงาน
นั้นยังเป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานและสภาพแวดล้อม ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
 Gilmer (1998) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลของเจตคติต่าง ๆ 
ของบุคคลที่มีต่อองค์ประกอบของงานและมีส่วนสัมพันธ์กับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานซึ่งความพอใจนั้น ได้แก่ การรู้สึกว่ามีความส าเร็จในผลงาน ได้รับการยกย่อง และโอกาสก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงาน 
 Smith 1969 (อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) ให้ความหมายของความพึง
พอใจในงานว่า เป็นความรู้สึก หรือการตอบสนองทางด้านอารมณ์ต่อแง่มุมต่างๆ ของสถานการณ์ 
 Kotler and Armstrong (2009) อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2550) 
กล่าวว่า พฤติกรรมมนุษย์เกิดขึ้นต้องมีสิ่งจูงใจ (Motive) หรือแรงขับดัน (Drive) เป็นความต้องการที่
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กดดัน จนมากพอที่จะจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง ซึ่งความ 
ต้องการของแต่ละคนไม่เหมือนกัน ความต้องการบางอย่างเป็นความต้องการทางชีวภาพ (Biological) 
เกิดจากสภาวะตึงเครียด เช่น ความหิวกระหาย หรือความล าบากบางอย่าง เป็นความต้องการทาง
จิตวิทยา (Psychological) เกิดจากความต้องการ การยอมรับ (Recognition) การยกย่อง (Esteem) 
หรือการเป็นเจ้าของทรัพย์สิน (Belonging ) ความต้องการส่วนใหญ่อาจไม่มากพอที่จะจูง ใจให้บุคคล
กระท าในช่วงเวลานั้น ความต้องการกลายเป็นสิ่งจูงใจ เมื่อได้รับการกระตุ้นอย่างเพียงพอจนเกิดความ
ตึงเครียด โดยทฤษฎีที่ ได้รับความนิยมมากที่สุดมี  2 ทฤษฎีคือ ทฤษฎีของ อับราฮัม มาสโลว์  
(A.H.Maslow) และทฤษฎีของซิกมันต์ฟรอยด์ (S.M.Freud ) 
 ลาวัลย์  พร้อมสุข (2544) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกหรือ
ทัศนคติที่มีต่องานที่รับผิดชอบ เป็นความรู้สึกที่ได้รับการตอบสนองจากทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อัน
เป็นผลสืบเนื่องมาจากปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ ในการปฏิบัติงานด้วย ความพึงพอใจในลักษณะงาน 
ความพึงพอใจในงานรายได้ ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็น
ความรู้สึกของบุคคล ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในทางบวก คือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิด
ความกระตือรือร้น มีความพยายามที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจดี ท าให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในงาน ส่งผลต่อความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 พรภัทร์ รุ่งมงคลทรัพย์ (2556) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอบีบี จ ากัด จากการศึกษาพบว่า 1. ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน 6 ด้าน ความพึงพอใจในด้าน
ลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.83 รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการปกครองบังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงานด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานตามล าดับ และความพึงพอใจในด้านค่าจ้างและ สวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 3.63  
ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบว่าพนกังานที่มีเพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่  แตกต่างกัน 
ส่วนพนักงานที่มีอายุต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบันแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 พนิดา  อุดมประเสริฐกุล (2548) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า 
หมายถึง ระดับความรู้สึกของบุคคลในด้านบวกหรือด้านลบที่มีผลต่องานของเขาที่ได้รับผิดชอบอยู่ และ
ปัจจัยแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงานที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคล ซึ่งความรู้สึกดังกล่าว
สามารถส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 
 สุชญกาญน์  เหลืออรุณกิจ (2548) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า 
หมายถึง ระดับความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ท าอยู่ ความรู้สึกนั้นเกิดขึ้นจากการที่บุคคลเกิดความ
คาดหวังของตนเปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้รับจริง ถ้าเป็นไปตามความคาดหวังจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
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 ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ ขอสรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ทัศนคติ ความรู้สึกในทางที่ดีของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติ ซึ่งเป็นแรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วย
ความตั้งใจกระตือรือร้น มีขวัญและก าลังใจ ท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 
  2.1.1.2 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานดังที่ ไพศาล  
อินทร์ผาย (2543) กล่าวไว้ 7 ประการ ดังนี้ 
 1. ท าให้เกิดความร่วมใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 2. ก่อให้เกิดความซื่อสัตย์ ภักดีต่อองค์การ 
 3. เสริมสร้างการปฏิบัติงานตามข้อบังคับและระเบียบแบบแผน 
 4. ท าให้องค์การแข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปได้ 
 5. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจองค์การ 
 6. ท าให้คิดความคิดริเริ่มในกิจกรรมต่าง ๆ 
 7. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองค์การ 
 โอษถา  วิสัชนา (2544) กล่าวว่า หากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแล้ว 
องค์การจะได้รับประโยชน์ 9 ประการ ดังนี้ 
  1.  พนักงานมีความภาคภูมิใจในงานที่ท าอยู่จะท าให้ได้ผลงานมาก โดยไม่ต้องมี
การตรวจตรา ควบคุมประจ า และผลผลิตจะสูงขึ้นตลอดเวลา 
  2.  เกิดความร่วมมือระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน ท าให้เกิดพลังร่วมของกลุ่ม
ขึ้นในองค์การ 
  3.  มีความสนใจในการสร้างสรรค์ เสนอแนะวิธีปรับปรุงงานหรือวิธีการท างาน 
  4.  มีความศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชา ความคิดจะลาออกจากงาน การขัดค าสั่ง 
โต้แย้ง และการหลีกเลี่ยงงานไม่ค่อยเกิดข้ึน 
  5.  มีการร้องทุกข์น้อย  เมื่อเกิดปัญหาข้องใจจะปรึกษาผู้บังคับบัญชาของตน
ทันท ี
  6.  เกิดความจงรักภักดีและเข้าใจเป้าหมายขององค์การอย่างแท้จริง 
  7.  การควบคุมงานหรือการใช้ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ  ขององค์การด าเนินไป
ด้วยความราบรื่น  การปฏิบัติฝ่าฝืนระเบียบมีน้อย 
  8.  ช่วยเกิดการประหยัดค่าจ้างแรงงาน  เนื่องจากคนงานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึ้น 
  9.  ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น 
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 2.1.1.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
 Green and Craft (อ้างถึงใน  ณัทฐา  กรีหิ รัญ , 2550)  ศึกษางานวิจัย 
ที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจและการปฏิบัติงานพบว่ามีแนวคิด  3  แนว  คือ 
 1)  ค ว าม พึ งพ อ ใจ ท า ให้ เกิ ด ก า รป ฏิ บั ติ ง าน  ( Satisfaction Causes 
Performance)  กลุ่มนี้มีความคิดเชื่อว่าผู้ที่มีความสุขจากการท างานจะมีผลผลิตจากงาน 
 2 )  ก ารป ฏิ บั ติ งาน ท า ให้ เกิ ด ค ว าม พึ งพ อ ใจ  (Performance Causes 
Satisfaction)  ผลงานที่ดีจะสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล 
 3)  รางวัลเป็นปัจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a 
Causal  Factor)  แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือสิ่งที่ได้รับซึ่งเป็นตัวแปรเกิดจากตัวแปรต้น  คือ   
ความพึงพอใจและคุณลักษณะของงาน 
 Herzberg (1968  อ้างถึงใน  อริสา  ส ารอง, 2553)  ได้ศึกษาความพึงพอใจใน
งาน  และได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในหมู่นักวิชาการที่อธิบายว่า  มนุษย์ต้องการอะไรจากการ
ท างาน  คือ  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory)  ซึ่งจ าแนกปัจจัยที่
ท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานออกเป็นสองปัจจัย  ดังนี้ 
 1) ความพึงพอใจภายในงาน (Job Content Satisfaction)  หมายถึง  ปัจจัยที่
ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ปัจจัยเหล่านี้เกี่ยวข้องโดยตรงกับ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ได้แก่ 
   1.1)  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  หมายถึง  การที่บุคคลท างาน
ตามความสามารถ  แห่งสติปัญญาได้อย่างอิสระ  จนได้รับความส าเร็จเป็นอย่างดี  เกิดความรู้สึกภูมิใจ
และปลาบปลื้มในผลส าเร็จแห่งงานนั้น  และมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป 
   1.2)  การยอมรับนับถือ (Recognition)  หมายถึง  การได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาจากเพ่ือน  หรือบุคคลภายในองค์การ  ในรูปแบบของการแสดงความยินดี  การให้ก าลังใจ  
การยกย่องชมเชย  หรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ 
   1.3)  ลักษณะของงาน (Work  Itself)  หมายถึง  งานที่น่าสนใจเป็นงานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ท้าทายให้ต้องลงมือท า  หรือเป็นงานที่สามารถท าได้โดยล าพังเพียงผู้เดียว 
   1.4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก 
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 
   1.5)  ความก้าวหน้า (Advancement)  หมายถึง  การมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สภาพของบุคคลในสถานที่ท างาน  เช่น  การได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นและการมีโอกาสได้ไปศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติม 
  2)  ความพึงพอใจภายนอกงาน (Job Context Satisfaction)  หมายถึง  ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบภายนอกงานที่ป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงาน  ซึ่งหากไม่ได้รับจะท า
ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน  ซึ่งมักจะเก่ียวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน  ได้แก่ 
   2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration)  
หมายถึง  การบริหาร  องค์การมีความชัดเจน  การติดต่อสื่อสารที่อ านวยความสะดวกต่อการท างาน 
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   2.2  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with peers)  ความสัมพันธ์ที่ดี
กับเพ่ือนร่วมงานทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  ที่ส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันได้ดี 
   2.3  เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefit)  หมายถึง  รายได้
ค่าตอบแทนประจ าเดือนที่เป็นธรรมซึ่งบุคคลได้รับอันเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น  
หากบุคคลได้รับเงินเดือนที่เป็นธรรมจะส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิต  มีความพึงพอใจในงานที่ท าและมีผล
ต่อความภักดีของบริษัท 
   2.4  สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions)  หมายถึง  สภาพทางกายภาพ 
ของงาน  เช่น  ชั่วโมงการท างาน  สภาพแวดล้อมอ่ืนๆ  ได้แก่  แสง  เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการท างาน
รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ  เช่น  อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 
   2.5  ความมั่งคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security)  หมายถึง  ความรู้สึก
ของบุคลากรที่มีต่อ  ความม่ังคงในงาน  ความยั่งยืนในอาชีพหรือความมั่งคงขององค์การ 
   2.6  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision)  หมายถึง  ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชา  ในการด าเนินงาน  มีความยุติธรรมในการบริหาร  ความโอบอ้อมอารี  และการให้
ค าปรึกษาที่ด ี
 การวิจัยในครั้งนี้ได้ใช้แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย  ประกอบด้วย  2  องค์ประกอบ  คือ (1)  
ความพึงพอใจภายในงาน  ได้แก่   ความส าเร็จในงาน  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  
ความก้าวหน้า  และลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน (2)  ความพึงพอใจภายนอกงาน  ได้แก่  นโยบายและ 
การบริหาร  การปกครองบังคับบัญชา  ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  เงินเดือนและสวัสดิการ    
ความมั่งคงปลอดภัยในงาน  และสภาพการท างาน  ซึ่งทั้งสองปัจจัยมีความส าคัญที่องค์การควร
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรไปด้วยกัน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น  การที่บุคคลการจะเกิดความพึงพอใจใน 
การท า  งานขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจที่มีอยู่ในหน่วยงาน  ถ้าหน่วยงานมีปัจจัยที่เป็นสิ่งจูงใจมาก  จะท าให้
บุคคลในหน่วยงานนั้นเกิดความพึงพอใจในงานมาก  ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับงาน  
อยากท างานทุ่มเทความสามารถเพ่ืองาน  เต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 
 การใช้วิธีจู งใจให้ผู้ปฏิบั ติ งาน เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ งา น มีทฤษฎีต่ างๆ   
ที่เกี่ยวข้องเข้ามาช่วยก าหนดแนวทาง  ซึ่งทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีหลาย
ทฤษฎีได้แก่ 
 1.  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)   
 Vroom (1964  อ้างถึงใน   ศศิธร  ตัน เรืองวงษ์ , 2548)  กล่ าวว่าเป็นแนวคิดที่ มี
ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถของบุคคลกับปัจจัยทางองค์การที่ผลต่อการจูงใจ  โดยค านึงถึง
องค์ประกอบ  3  ประการต่อไปนี้ 
 1)  ความคาดหวัง (Expectancy)  คือ  การแสดงความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามใน 
การท างาน กับผลงานที่เกิดขึ้น  คือ  การที่บุคคลประเมินความเป็นไปได้ว่า  ถ้ามีความพยายามเพ่ิมขึ้น  
ท างานมากข้ึนจะน าไปสู่ผลงานที่ดีข้ึน 
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 2)  สิ่งที่เป็นเครื่องมือ (Instrumentality)  คือ  การรับรู้และหวังว่าผลงานที่เกิดข้ึนจากการที่
มีความพยายามเพ่ิมขึ้นจะน าไปสู่ผลตอบแทนที่ต้องการ  ถ้าบุคคลใดคิดว่าการท างานหนักจะไม่ได้
ผลงานที่ดีและไม่ได้รางวัล  บุคคลนั้นจะไม่เลือกท างานหนัก  องค์ประกอบนี้แสดงให้เห็นระหว่าง 
ผลการท างานกับรางวัล 
 3)  ความชอบพอ (Valence)  คือ  ความต้องการภายในบุคคล  คือ  มีความพอใจในรางวัลที่
เกิดจากปัจจัยภายในบุคคล  จึงมีความแตกต่างออกไปตามแต่ละบุคคล  บางคนชอบท างานเพราะได้
เงินเดือนดี  แต่บางคนชอบท างานเพราะเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 
 องค์ประกอบที่สามนี้มี อิทธิพลต่อการจูงใจที่ต่อเนื่องกันเป็นกระบวนการ การจูงใจ 
ในการท างานนั้น  เริ่มต้นจากการที่บุคคลมีการคาดหวังในการท างานของตนจะน าไปสู่ผลงานที่ดีและ
รับรู้ว่าอะไรคือรางวัล  เมื่อองค์ประกอบทั้งสามประการเป็นไปอย่างสอดคล้องกันแล้วก็จะเกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน  ซึ่งจะไปกระตุ้นความพยายามให้สูงขึ้นต่อไป 
 2.  ทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  ของ McGregor (Thegor X and THeony Y Assumptiom)  
แมคเกรเกอร์  ได้ตั้งข้อสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค์การไว้ในรูปทฤษฎี X  และ
ทฤษฎี Y  ทฤษฎี  X  มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน  คือ 
  1)  คนโดยเฉลี่ยมีสัญชาติญาณเกียจคร้าน  ไม่ชอบท างาน  จะพยายามหลีกเลี่ยงการ
ท างาน 
  2)  เนื่องจากคนที่ไม่ชอบท างาน  จึงต้องมีการใช้อ านาจบังคับ  ควบคุม  แนะน าหรือขู่
ว่าจะลงโทษ  เพ่ือให้งานส าเร็จ 
  3)  คนโดยส่วนมากชอบให้มีผู้คอยแนะน าชี้แนวในการท างาน  พยายามหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบ  มีความทะเยอทะยานน้อย  ต้องการความปลอดภัยมากกว่าสิ่งใด 
  ทฤษฎี X  จะชี้ให้เห็นว่า  โดยธรรมชาติแล้ว  มนุษย์ไม่ชอบท างาน  พยายามหลีกเลี่ยง
งานเมื่อมีโอกาส  ในขณะเดียวกัน  มนุษย์จะสนใจประโยชน์ส่วนตัวเป็นที่ตั้ง  ดังนั้น  ในการจูงใจเพื่อให้
คนปฏิบัติงาน  ต้องใช้บังคับเพ่ือให้เกิดความกลัว  และให้ผลตอบแทนทางกายภาพ 
  ทฤษฎี Y  มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน  คือ 
  1.  คนมักจะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงานตามปกติ 
  2.  การควบคุมจากบุคคลอ่ืน  และการบังคับข่มขู่  ไม่ใช่วิธีเดียวที่จะท าให้คนท างาน
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  ทุกคนต้องการที่จะเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการท างาน
เพ่ือบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่เขามีส่วนผูกพัน 
  3.  การที่คนมีความผูกพัน (Commitment)  ต่อวัตถุประสงค์จะเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่ง
ที่จะผลักดันให้เกิดผลสัมฤทธิ์  ผลตามวัตถุประสงค์ที่ตนมีส่วนผูกพัน 
  4.  คนไม่ เพียงแต่ต้องการมีความรับผิดชอบด้วยตนเองเท่านั้น  แต่ยังแสวงหา 
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นอีกด้วย 
  5.  คนส่วนมากมีความสามารถค่อนข้างสูงในการใช้จินตนาการ  ความเฉลียวฉลาดและ
ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาองค์การ 
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  ทฤษฎี Y  เป็นแนวความคิดที่ค านึงถึงจิตวิทยาของมนุษย์และเป็นการมองพฤติกรรมใน
องค์การจากสภาพความเป็นจริง  การด าเนินงานในองค์การจะส าเร็จโดยได้รับความร่วมมืออย่างจริงจัง  
และมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลและโดยให้ตั้งอยู่ในความพอใจด้วย 
 3.  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy) 
 มาสโลว์ (อ้างถึงใน กล้าหาญ ณ น่าน, 2557) ได้สรุปลักษณะของการจูงใจไว้ว่า การจูงใจจะ
เป็นไปตามล าดับของความต้องการอย่างมีระเบียบ ล าดับขั้นของความต้องการหรือ “Hierarchy of 
Needs” ของมนุษย์ ตามทฤษฎีของมาสโลว์มีอยู่ 5 ระดับ คือ 
  1)  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiologocal Needs) เป็นความต้องการเบื้องต้น
เพ่ือความอยู่รอด ความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น ความต้องการ
ทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน ต่อเมื่อความต้องการร่างกายยังไม่ได้รับการตอบสนอง 
โดยปกติแล้วองค์การทุกแห่งจะตอบสนองความต้องการของแต่ละคนด้วยวิธีทางอ้อม คือ การจ่ายเงิน
ค่าจ้าง 
  2)  ความต้องการด้านความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ความต้องการขั้นนี้
จะเกิดขึ้นเมื่อ ความต้องการพ้ืนฐานด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้วระดับหนึ่ง ความต้องการขั้นนี้
ของบุคคลได้แก่ ความมั่นคง ความมีเสถียรภาพ ความปลอดภัยในชีวิต ในส่วนขององค์การความ
ต้องการขั้นนี้ได้แก่ สภาพความปลอดภัยในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน 
  3)  ความต้องการด้านสังคม (Social or Belongings Needs) หลังจากที่มนุษย์ได้รับ
การตอบสนอง ในสองขั้นดังกล่าวแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการที่สูงขึ้น คือ ความต้องการด้านสังคม 
ได้แก่ ความต้องการเพ่ือน ต้องการสังคม และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกหรือกลุ่มคนในสังคมนั้นด้วยใน
ส่วนขององค์การ ความต้องการขั้นนี้คือ การรวมกลุ่มท างาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 
  4)  ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem of Status Needs) ความต้องการขั้น
ต่อมาจะเป็นความต้องการที่จะประกอบไปด้วย ความมั่นใจในตนเองในเรื่องของความสามารถ ความรู้ 
ความส าคัญในตัวเอง การได้รับการไว้วางใจ การเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน ในส่วนขององค์การความ
ต้องการขั้นนี้ คือ การได้รับการยอมรับนับถือ และต าแหน่ง 
  5)  ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่าง (Self-Actualization 
or Self-realization) ล าดับขั้นความต้องการที่สูงสุดของมนุษย์ คือ ความต้องการที่จะส าเร็จในชีวิตตาม
ความนึกคิดหรือความคาดหวัง ภายหลังจากที่มนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง 4 ขั้น 
ครบถ้วนแล้ว มนุษย์ก็ยังมีความต้องการความเจริญเติบโต ความต้องการก้าวหน้าที่สูงขึ้นไป  
ในองค์การความต้องการข้ันนี้ คือ ความก้าวหน้าในองค์การ และความส าเร็จในการท างาน 
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 4.  ทฤษฎี ERG Theory  
 Alderfer (1969 อ้างถึงใน ศศิธร  ตันเรืองวงษ์, 2548) เสนอทฤษฎี ERG คือ ความต้องการ
ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนาย์ ซึ่งความต้องการดังกล่าวมี 3 ประการ คือ 
  1)  ความต้องการด าเนินชีวิต (Existence Needs: E) เป็นความต้องการทางกายภาพที่
ท าให้มนุษย์มีชีวิตรอดอยู่ได้ เช่น อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย นอกจากนี้ค่าจ้างแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิ
ภาพ ความปลอดภัย 
  2)  ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Need: R) เป็นความต้องการ
เกี่ยวกับความสัมพันธ์กับบุคคลที่ เกี่ยวข้อง เป็นความต้องการที่รวมถึงความต้องการทางสังคม  
ความต้องการความรู้สึกม่ันคง การได้รับการยอมรับ การมีชื่อเสียง และได้รับการยกย่องจากสังคม 
  3)  ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth Needs: G) เป็นความต้องการ
เกี่ยวกับการที่บุคคลได้สร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเองและสิ่งแวดล้อมรอบตัวให้ก้าวหน้า
เติบโตยิ่งขึ้นไป ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความภาคภูมิใจใน
ตนเอง ตลอดจนการเข้าใจในตนเองและการใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มท่ี 
 จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานข้างต้น จะเห็นได้ว่าความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การเป็นประเด็นหลักที่จะช่วยสร้างความส าเร็จและก่อให้เกิด 
การปฏิบัติงานนั้น องค์การก็จะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลได้เช่นกัน 
 การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องของทัศนคติและสภาวะทางอารมณ์ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเปลี่ยนแปลงได้ตามสภาวการณ์ ดังนั้นผู้บริหารจึงควรติดตามวัดระดับ 
ความพึงพอใจเป็นระยะๆ เพื่อประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การที่มีต่อทัศนคติของ 
ผู้ปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องกระตุ้นให้มีการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้ดีกว่าเดิม 
นอกจากนี้ยังใช้เป็นตัวชี้บ่งผลของระบบการจูงใจของผู้ปฏิบัติงานที่ส าคัญ 4 วิธี คือ 
  1.  การสังเกต เป็นวิธีที่ง่ายและใช้ได้ผลดีที่สุดซึ่งผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจและใช้
อย่างถูกต้อง โดยอาศัยการเห็นจากการแสดงออก การฟังจากการพูด และการสังเกตจากการกระท า  
วิธีนี้จะต้องระวัง คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของคนบางคนอาจไม่แสดงออกจากใจจริง  
แต่เป็นการสร้างท า และเหตุการณ์บางอย่างเกิดขึ้นโดยไม่มีความสัมพันธ์กับขวัญ หรือความพึงพอใจของ
คนงานเลยท าอยู่ก็จะประสบผลส าเร็จดีมากกว่า คนที่ไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความ 
ไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างละเอียดลึกซึ้ง เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ซึ่งเกี่ยวกับองค์ประกอบลึกซึ้ง เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  2. การสัมภาษณ์ เป็นเครื่องมือของผู้บริหารที่จะเกิดประโยชน์ต่อตัวเองได้มาก องค์กร
ประกาศนโยบายโดยเปิดเผยให้คนงานที่เข้าสัมภาษณ์เปิดเผยความรู้สึก หรือความไม่พอใจบางอย่าง ซึ่ง
วิธีการนี้ผู้สัมภาษณ์ควรด าเนินการติดต่อกันเรื่อย ๆ 
  3. การเก็บบันทึก ได้แก่ การเก็บรายงานเกี่ยวกับกาปฏิบัติงานของคนงาน การมา
ท างานสาย การร้องทุกข์ การฝ่าฝืนระเบียบวินัย และอ่ืน ๆ ซึ่งบันทึกดังกล่าวจะแสดงให้เห็นถึงท่าทีและ
ความคิดเห็นที่มีต่องานและองค์การ 
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 French (1964) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่จะสนองความต้องการของคนงานและลูกจ้างที่ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจ ไว้ดังนี้ 
  1.  มีความมั่นคงในอาชีพ 
  2.  เงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นธรรมหรือเป็นไปตามหลักงานมากเงินมาก 
  3.  การควบคุมบังคับบัญชาดี คือ ผู้บริหารมีใจเป็นธรรม และยึดหลักมนุษยสัมพันธ์ 
  4.  สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
  5.  สภาพการท างาน 
  6.  มีโอกาสก้าวหน้า คือ มีโอกาสได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ขึ้นเงินเดือน 
  7.  เป็นอาชีพที่มีเกียรติในสังคม 
 Gilmer (1971 อ้างถึงใน ธิดารัตน์  บุญฤทธิ์, 2547) ได้กล่างถึงองค์ประกอบต่างๆ ที่เอ้ือต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 10 ประการ คือ 
  1.  ความมั่นคงในงาน (Security) ได้แก่ ความรู้สึกว่าได้ท างานในหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
  2.  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมี
โอกาสได้เลื่อนไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 
  3.  หน่วยงานและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจต่อ
หน่วยงาน ความมีชื่อเสียง การด าเนินงานของหน่วยงาน และการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  4.  ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ จ านวนรายได้ประจ า และรายได้ที่จ่ายเป็นพิเศษ ซึ่ ง
หน่วยงานให้ผู้ท างาน 
  5.  ลักษณะงานที่ท า (Intrinsic Aspects of work) ได้แก่ การได้ท างาน ซึ่งมีลักษณะ
ตรงกับความถนัด ทักษะ และความรู้ 
  6.  การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศ
งานของผู้บังคับบัญชา 
  7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the job) ได้แก่ การท างานร่วมกันกับบุคคล
อ่ืน และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
  8.  การติดต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก่ สภาพและลักษณะการติดต่อสื่อสารทั้ง
ระบบภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมถึงการยอมรับฟังและการได้รับการยอมรับด้วย 
    9.  สภาพการท างาน (Working Conditions)  ได้แก่  ภาวะแวดล้อมต่าง ๆ  ในการท างาน  
เช่น  ชั่วโมงการท างาน  แสง  เสียง  อากาศ  ห้องอาหาร  ห้องน้ า 
  10. ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Benefits)  ได้แก่  เงินเดือน  ค่าตอบแทนเมื่อออกจากงาน
และการรักษาพยาบาล  ที่อยู่อาศัย  สวัสดิการ 
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 Dessler, G. (2004)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  คือ 
  1.  ปัจจัยด้านบุคคล  ได้แก่  อายุ  ระดับการศึกษา 
  2.  ปัจจัยด้านสภาพการณ์  ได้แก่  ลักษณะของงานแบบของผู้น า  ระบบการให้ค่าตอบแทน  
นโยบายของหน่วยงานและกลุ่มผู้ร่วมงาน 
  3.  ผู้บริหารกับการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
 
 2.1.2.4  ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงาน  และการพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 
 ความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  
เนื่องจากความพึงพอใจในงานเป็นสภาวะอารมณ์เชิงบวกของบุคคลที่เป็นผลมาจากการประเมินงานหรือ
ประสบการณ์ของตนในทางบวกจะมีความพึงพอใจในงาน  และน่าจะมีแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การท าให้พนักงานที่รับรู้ว่าตนไม่ได้รับการปฏิบัติต่อองค์การอย่างเหมาะสมจะรู้สึกไม่พึงพอใจใน
งาน  จึงอาจแสดงพฤติกรรมการท างานในทางลบ  เช่น  ไม่ทุ่มเทการท างานอย่างเต็มที่  ไม่ช่วยเหลือ
ผู้อ่ืน ไม่ให้ความร่วมมือ  เป็นต้น  ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานได้รับการปฏิบัติอย่างเหมาะสมจาก
องค์การ  เขาจะมีความพึงพอใจในงานและมีความสุขกับการท างาน  น าไปสู่การตัดสินใจที่จะทุ่มเท
ให้กับงานและแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเพ่ือตอบแทนให้กับองค์การ  โดยมีพฤติกรรม
บวกเช่น  รับผิดชอบในงาน  ช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความสมัครใจ  และให้ความร่วมมือ  เป็นต้น (Goulder, 
1960  อ้างถึงใน  อริสา  ส ารอง, 2553)   
 Mowday et al. (1982)  กล่าวว่า  ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การเป็นเจตคติอย่างหนึ่งที่มีต่องานเหมือนกัน  แต่มีแนวคิดคุณลักษณะงานที่แตกต่างกัน  คือ  
ความผูกพันต่อองค์การเป็นการตอบสนองต่อภาพรวมทั้งหมดขององค์การ  เป็นความรู้สึกที่ยึดมั่นอย่าง
เหนียวแน่นต่อองค์การ  ในขณะที่ความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองต่องานและสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน  จึงสรุปได้ว่าความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับงานและสภาพแวดล้อม 
ในการท างานที่ยังไม่ม่ังคงและเปลี่ยนแปลงได้   
 ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี  เอกสาร  และแนวคิดเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในงานของ Herzberg  ว่าด้วยทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two Factors Theory)  ทั้งนี้
ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าทฤษฎีนี้เป็นทฤษฎีที่มีความชัดเจนครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงาน  และได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในหมู่นักวิชาการเพ่ือใช้อธิบายความ
ต้องการของพนักงานว่าต้องการอะไรจากการปฏิบัติงานกับองค์การ  ซึ่งประกอบด้วย  2  องค์ประกอบ  
คือ (1)  ความพึงพอใจภายในงาน  ได้แก่  ความส าเร็จในงาน  การได้รับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  และความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (2)  ความพึงพอใจภายนอกงาน  ได้แก่  
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นโยบายและการบริหารงาน  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  เงินเดือนและผลประโยชน์  สภาพการ
ท างาน  ความม่ันคงในงานและการปกครองบังคับ 
 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกบัการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมซึ่งมีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของ
มนุษย์  ซึ่งมนุษย์ทุกคนจะต้องเกี่ยวข้องกับปัจจัยนี้  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสามารถ
แบ่งเนื้อหาออกเป็นส่วนๆ  ดังนี้  คือ  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การ  
ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  และผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 
 2.1.2.1  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 ในการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การได้มีผู้ศึกษา  รวมถึงผู้วิจัย
หลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีภายในองค์การไว้หลายมุม  โดย
ความหมายดังกล่าวสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 Katz and Kahn (1978  อ้างถึง  วัชรีย์  อยู่ เจริญ, 2546)  ให้ความหมายว่า  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  เป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอกเหนือกว่าหน้าที่ที่ก าหนด  เป็น
พฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ  หรือให้ความช่วยเหลือ  รวมถึงแสดงความเป็นมิตร  
ซึ่งปรากฏอยู่ในสถานที่ต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นในโรงงานอุตสาหกรรม หน่วยงานรัฐบาล  ในคณะต่างๆ  ของ
มหาวิทยาลัยแต่ไม่ได้เป็นที่สังเกต  และถูกระบุไว้ในหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ  แต่พฤติกรรมเหล่านี้มี
ความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ  เนื่องจากถ้าขาดพฤติกรรมเหล่านี้ไปแล้วระบบการท างาน
ต่างๆ  ในองค์การไม่สามารถด าเนินต่อไปได ้
 Organ  (1988  อ้างถึง  วรท  วิลาวรรณ,  2546)  ได้ให้ความหมายของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ว่า  เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากการแสดงออกด้วยตนเอง  ที่
ไม่ได้เกิดขึ้น  โดยตรงจากระบบการท างานให้รางวัลตามปกติ  และมีผลในการส่งเสริมการท างานของ
องค์การ  เป็นพฤติกรรมที่ไม่มีใครบังคับ  หรือก าหนดไว้ในค าบรรยายลักษณะงาน 
 Organ & Konovsky  (1989  อ้างถึง  กิติดาพร  กาลานุวนธิ์ , 2554)  ได้ให้
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ว่า  พฤติกรรมเกิดจากความร่วมมือของ
บุคคลส่วนมากที่ไม่ได้เกิดจากบทบาทหน้าที่อย่างเป็นทางการ  โดยองค์การก าหนดแต่ทุกคนในองค์การ
ร่วมใจให้ความร่วมมือ  ซึ่งความร่วมมือนี้ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
 Spector (1997) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้
ว่าพฤติกรรมที่แสดงออกเหนือจากหน้าที่ และเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องค์การ เช่น การช่วยเหลือผู้ อ่ืน การอาสาท างานโดยไม่ได้รับการขอร้อง มีการให้ค าแนะน าเพ่ือ
ปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใช้เวลาในการท างานไปกับเรื่องส่วนตัว 
 Davis (1997 อ้างถึง สุรพล  พระยอมแย้ม, 2541) ให้ความหมายของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ว่า การปฏิบัติของสมาชิกในองค์การที่นอกเหนือจากความต้องการ
ท างานที่เป็นหน้าที่ของเขา หรือเป็นการปฏิบัตินอกเหนือหน้าที่อย่างเป็นทางการ 
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 Greenberg, J. and  R. A. Baron (2003). ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ว่าพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การที่ท านอกเหนือจากหน้าที่โดยตรง เป็น
พฤติกรรมที่ท าโดยสมัครใจ และไม่จ าเป็นต้องรับรู้โดยผู้มีอ านาจ 
 กิติดาพร  กาลานุสนธิ์ (2554) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การไว้ว่า พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจที่นอกเหนือจากหน้าที่องค์การก าหนด
ไว้ โดยเป็นพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การ เพ่ือให้เกิดประสิทธิผล
ขององค์การโดยรวม 
 ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ ขอสรุปความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี คือ พฤติกรรม
ของบุคลากรในองค์การที่แสดงด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจของบุคลากร 
ในองค์การที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก าหนดของหน่วยงานและ
เป็นพฤติกรรมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การในการด าเนินการและพัฒนา 
 
 2.1.2.2 แนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 แนวคิดแรกเริ่มเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เกิดจากแนวคิด
ของ Barnard (1938) ซึ่งได้วิเคราะห์ลักษณะพ้ืนฐานโดยทั่วไปขององค์การ คือ ระบบความร่วมมือ 
(Cooperative System) สิ่ งที่ ส าคัญที่ สุดที่ ท าให้ เกิดความร่วมมือ คือ ความเต็มใจของบุคคล  
โดยความเต็มใจเหล่านี้เป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือประสิทธิภาพ ความสามารถหรือคุณค่าภายในตัวบุคคล 
เป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน แต่เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จ 
โดยที่ท าบรรยายลักษณะงานทั่วไปไม่สามารถบรรยายได้ครอบคลุมทุกความต้องการในงานที่จ าเป็นต่อ
ความประสบความส าเร็จขององค์การ ต่อมา Katz and Kahn (1966) ได้เสนอแนะว่าองค์การที่มี
ประสิทธิภาพจะต้องมีพฤติกรรม 3 ประการ คือ 1) ต้องสามารถดึงดูดใจและท าให้บุคคลเป็นส่วนหนึ่ง
ของระบบองค์การ 2) ต้องให้สมาชิกขององค์การแสดงบทบาทการท างานตามความรู้สึกที่แท้จริง ให้
ความร่วมมือ และมีผลการปฏิบัติงานทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ าสุดขององค์การ  
3) กระตุ้นให้บุคคลมีพฤติกรรมการ สร้างนวัตกรรมด้วยตนเอง ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือ 
ความต้องการในงานเพ่ือการประสบความส าเร็จขององค์การ ทั้งนี้ Katz (2006) ได้เสนอแนวความคิด
เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมและเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติว่าประกอบด้วย
พฤติกรรม 5 ด้าน ได้แก่ การให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน การปกป้ององค์การ การเสนอแนวคิดที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ การฝึกอบรมพัฒนาตนเอง และการมีเจตคติที่ดีและมั่นคงที่จะ
ช่วยเหลือองค์การ แนวคิดต่างๆ ดังกล่าวเป็นความรู้เบื้องต้นที่พัฒนาเป็นกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 ในเวลาต่อมาการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การครั้งแรกเริ่ม
มาจากความเชื่อว่า ความพึงพอใจของพนักงานมีผลกระทบต่อผลผลิต Organ (1997) อธิบายว่า
ความสัมพันธ์ของปริมาณของผลผลิตกับลักษณะพฤติกรรมการสนับสนุนและให้ความร่วมมือของ
พนักงาน โดยการสนับสนุนจากพนักงานจะเห็นได้จากการให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน มีความมุ่งมั่น
ในการท างาน ยึดมั่นปฏิบัติตามกฎระเบียบของการท างานและเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงตามที่
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ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นการพัฒนาการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตามการศึกษาครั้งนี้ยังไม่ได้เรียกว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ต่อมา Smith, Organ, and Near (1983) ได้วิจัยโดย 
การสัมภาษณ์ผู้จัดการหลายคนในโรงงานอุตสาหกรรมในรัฐอินเดียน่าตอนใต้ ผลการวิจัยคือ พฤติกรรม
ที่ช่วยให้ผู้จัดการบริหารงานได้ง่ายขึ้นและเป็นพฤติกรรมที่ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จในที่สุด  
ซึ่งการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการเริ่มต้นเรียกพฤติกรรมเหล่านี้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 ต่อมา Organ (1988) ได้ศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและให้ความหมาย
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ พฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่เกิดจากการพิจารณา
ไตร่ตรองและตัดสินใจกระท าอย่างเป็นอิสระด้วยตนเอง โดยที่พฤติกรรมเหล่านั้นไม่ได้มีผลโดยตรงต่อ
การได้รับรางวัลหรือองค์การไมได้ก าหนดไว้ชัดเจนว่าพฤติกรรมเหล่านั้นจะได้รางวัลตอบแทนอย่างเป็น
ทางการ แต่เป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การ ทั้งนี้ Organ (1998) ให้
จ าแนกองค์ประกอบของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
 1.  การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมที่ เกิ ดจาก 
การตัดสินใจการท าอย่างเป็นอิสระด้วยตนเองของพนักงานในการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนเพ่ือแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
 2.  ความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจาก 
การตัดสินใจกระท าอย่างเป็นอิสระด้วยตนเองของพนักงานในการที่จะปฏิบัติตนให้ดีกว่าความต้องการ
ในงานขั้นต่ าสุดขององค์การในการปฏิบัติงาน เช่น ความเอาใจใส่ในการท างาน การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์การ การใช้เวลาพัก และพฤติกรรมอื่นๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน เป็นต้น 
 3.  ความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความเต็มใจของพนักงาน
ในการอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ต่างๆ โดยไม่แสดงความไม่พอใจออกมา เช่น หลีกเลี่ยงการร้องทุกข์ 
การนินทาว่าร้ายหรือกล่าวโทษผู้อื่น และการไม่ท าเรื่องเล็กให้เป็นเรื่องใหญ่โดยไม่จ าเป็น 
 4.  การค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลตัดสินใจกระท า 
เพ่ือป้องกันการเกิดปัญหาความสัมพันธ์ในการท างานกับผู้อ่ืน โดยค านึงถึงว่าการกระท าของตนเองมี
ผลกระทบต่อผู้อื่น และค านึงถึงสิทธิส่วนบุคคลของบุคคลอื่นเสมอ 
 5.  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก
ถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การที่เกี่ยวข้องกับงานหรือการด ารงอยู่ขององค์การ 
 
 นอกจากการจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การออกเป็น 5 ด้าน 
ดังกล่าวแล้ว ยังมีผู้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ทั้งที่คล้ายคลึงและ
แตกต่างกันโดย Prodsakoff, MacKenzie, Moorman, Paine, and Bachrach (2000) ได้ทบทวน
วรรณกรรมเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและจ าแนกออกเป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1 .  ก ารให้ ค วามช่ วย เห ลื อผู้ อ่ื น  (Helping) ห มายถึ ง  พ ฤติ ก รรมการให้ 
ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความสมัครใจเพื่อป้องกันหรือแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน 
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 2.  ความมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความเต็มใจที่จะอดทนโดย 
ไม่บ่นหรือแสดงความไม่พอใจออกมาต่อสถานการณ์ความยากล าบากในการท างานที่ถูกก าหนดไว้ในงาน
และไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 
 3.  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึง การมี
พฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การจากสิ่งคุกตาม และยืนหยัดมั่นคงที่จะอยู่กับองค์การแม้
ในสถานการณ์ท่ีเลวร้าย 
 4.  การยินยอมปฏิบัติตามแนวทางขององค์การ (Organizational Compliance) 
หมายถึง การควบคุมตนเองของบุคคลและการยอมรับที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ และ
กระบวนการขององค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากการยึดมั่นในศีลธรรมจรรยาบรรณของพนักงานที่กระท า
พฤติกรรมแม้จะไม่มีใครคอยสังเกตหรือควบคุม 
 5.  การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่วนบุคคล (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรม
ที่เต็มใจที่จะสร้างสรรค์และออกแบบนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานขององค์การ เป็นผู้ที่มีแรง
บันดาลใจเป็นพิเศษและพยายามท างานให้ประสบความส าเร็จ เต็มใจที่จะรับผิดชอบต่องานพิเศษอ่ืน ๆ 
และพยายามกระตุ้นให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม 
 6.  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบที่พนักงานแสดง
ถึงการเป็นสมาชิกขององค์การซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สะท้อนมาจากความคิดภายในของบุคคล 
 7.  การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมที่เป็นความสมัคร
ใจของพนักงานในการพัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถของตนเองโดยการแสวงหาความรู้และ 
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา และเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ในการท างานด้วยตนเอง ซึ่งจะช่วยสนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์การ 
 
 นอกจากนี้ Williams and Anderson (1991) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
 1. พ ฤติ ก รรม การ เป็ น สม าชิ ก ที่ ดี ต่ อ อ งค์ ก ารที่ มุ่ งก ระท าต่ อ อ งค์ ก าร 
(Organizational Citizenship directed toward the Organization-OCBO) หมายถึง พฤติกรรมที่
เป็นประโยชน์ทั่วๆ ไป ขององค์การ เช่น แจ้งลาล่วงหน้าเมื่อไม่สามารถท างานได้ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
และค าสั่งขององค์การอย่างเคร่งครัด เป็นต้น 
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การที่มุ่งกระท าต่อบุคคล (Organizational 
Citizenship Behaviors directed Individuals-OCBI) หมายถึง พฤติกรรมที่กระท าเพ่ือผลประโยชน์
โดยตรงแก่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง และเป็นผลประโยชน์ทางอ้อมในการสนับสนุนองค์การ เช่น ช่วยท างาน
แทนเพ่ือนที่ลางาน ให้ค าแนะน าแก่พนักงานคนอื่นๆ เป็นต้น 
 Smith (1983 อ้างถึง เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) ได้แบ่งรูปแบบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
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 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย 
และความตั้งใจที่ช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ที่ต้องเผชิญหน้ากัน เช่น ช่วยแนะน างานให้เพ่ือนใหม่ 
ช่วยเหลือเพ่ือนที่ต้องท างานหนัก ช่วยเหลือในยามเดือดร้อน 
 2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องอย่างเป็นทางการมากกว่าเป็นรูปแบบของตระหนักรู้ ไม่ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีเฉพาะเจาะจง 
แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนทางอ้อมในเรื่องเกี่ยวกับระบบการท างานในองค์การ เช่น การตรงต่อ
เวลา การไม่ใช้เวลาท างานไปกับเรื่องส่วนตัว หรือเรื่องที่ไร้ประโยชน์ พฤติกรรมเหล่านี้มีบางสิ่งที่คล้าย
คลังกับการให้ความร่วมมือ 
 Moorman and Blakely (1995) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมเน้น
ที่การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการท างาน เมื่อเพ่ือนร่วมงานต้องการความช่วยเหลือ 
 2.  พฤติกรรมความภักดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนับสนุน
องค์การโดยให้ภาพที่ดีปรากฏต่อบุคคลภายนอก 
 3.  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมที่พนักงาน
ปฏิบัติในสิ่งที่เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ และท าในสิ่งที่เกินกว่าภาระงานในหน้าที่ 
 4.  พฤติกรรมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการติดต่อสื่อสาร
ในสถานที่ท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มและบุคคล 
 Organ and Konvsky (1989 อ้างถึ ง เมธี   ศรีวิ ริยะเลิ ศกุล , 2542) ได้แบ่ ง
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็น 2 รูปแบบ ดังนี้ 
 1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมแสดงการช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหา เช่น ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเมื่อติดธุระไม่สะดวกมาท างาน หรือการ
ให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน 
 2.  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Organizational Obedience) ให้ความส าคัญ
ที่โครงสร้างขององค์การ นโยบายของฝ่ายบุคคล และการยอมรับความต้องการ และสิ่งที่ปรารถนาตาม
กฎเกณฑ์ ข้อปฏิบัติเชิงโครงสร้างอย่างมีเหตุผล Obedience หมายถึง การเคารพต่อกฎ และค าสั่งใน
เรื่องความตรงต่อเวลาการท างานให้ส าเร็จ และช่วยดูแลรักษาทรัพยากรขององค์การ 
 3.  พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Organizational Participation) เป็นความสนใจใน
เหตุการณ์ขององค์การ แนะน าความคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับมาตรฐานพฤติกรรมที่มีความถูกต้อง โดยให้
ความสนใจในการประชุม การแบ่งปันข้อมูลด้านความคิดเห็น และแนวความคิดใหม่ๆ กับผู้อ่ืนและส่ง
ข่าวสารที่ไม่ดี หรือข่าวสารที่สนับสนุนแนวคิดท่ีคนไม่ชอบเพ่ือให้ขัดแย้งกับความคิดของกลุ่ม 
 Morrison (2002) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. พฤติกรรมส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่เหนือกว่า
ความคาดหวังของลูกค้า 
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 2. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะให้ 
ความช่วยเหลือลูกค้าท้ังภายในและภายนอกองค์การ 
 3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่ให้ค าแนะน าใน
การปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า 
 4. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อื่น (Courtesy) เป็นสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานที่ให้บริการแก่ลูกค้าเป็นอย่างดี 
 Organ and Bateman (1991 อ้างถึ ง สิ ฐสร  กระแสร์สุ นทร, 2554) แบ่ ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 
 1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการแสดงความช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยมักจะมีลักษณะในการช่วยเหลือผู้ อ่ืนในเรื่องที่มี  
ความเกี่ยวข้องกับงาน หรืออาจเป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ทั้งนี้จะอุทิศตนและคอยให้ความ
ช่วยเหลือต่อผู้ร่วมงาน รวมถึงให้ความช่วยเหลือทุกๆ ด้านที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
 2.  พฤติกรรมค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่นเพ่ือปกป้อง
การก่อให้เกิดปัญหา เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในองค์การนั้นอาจก่อให้เกิดปัญหาอันเป็นผลมาจาก
การกระท าของบุคคลหนึ่งซึ่งอาจมีผลต่ออีกบุคคลหนึ่ง ดังนั้นการค านึงถึงผู้อื่นในการช่วยคิด และหาทาง
ออกรวมถึงป้องกัน และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นถือเป็น ส่วนหนึ่งของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน โดยมี
พฤติกรรมการใส่ใจและตระหนักถึงผู้ร่วมงานคนอ่ืนอยู่เสมอเกี่ยวกับผลการกระท าของตนเองโดย
พิจารณาจากมุมมองในการเอาใจเขามาใส่ในเรา 
 3.  พฤติกรรมการมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) เป็นความอดทนของบุคคลที่มี
ต่อความคับข้องใจที่เข้ามารบกวน หรือความเครียด ตลอดจนสามารถทนต่อความรู้สึกกดดันต่างๆ ด้วย
ความเต็มใจ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะไม่ต้องการเพ่ิมภาระให้กับผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน รวมถึงไม่ต้องการ
ให้เกิดความขัดแย้งใดๆ เกิดข้ึนในองค์การ 
 4. พฤติกรรมการมีน้ าใจ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบ
และมีส่ วน ร่วมในการด าเนิ น งานต่ างๆ  ขององค์ การ โดยไม่ ใช่ แค่การแสดงความคิด เห็ น  
แต่รวมถึงการประพฤติปฏิบัติในส่วนอ่ืนๆ เช่น การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม 
ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ทั้งยังเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ร่วมแสดง 
ความรับผิดชอบต่อกิจกรรมที่ตนได้เข้าไปมีส่วนร่วม หรือด าเนินการต่างๆ 
 5. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่บุคคลได้
ปฏิบัติตามระเบียบและสนองตอบนโยบายองค์การได้อย่างเคร่งครัดเกินกว่าความคาดหมายที่เกิดขึ้น
จากบทบาทหน้าที่ที่องค์การได้มีการก าหนดไว้ในระดับต่ าสุด เช่น ความตรงต่อเวลา ไม่ใช่เวลาใน 
การปฏิบัติงานไปกับเรื่องส่วนตัว เป็นบุคคลที่มีจิตส านึกในหน้าที่ และปฏิบัติตามกฎระเบียบ โดย
ปฏิบัติงานตอบสนองต่อนโยบายขององค์การได้เป็นอย่างดี รวมถึงไม่พยายามหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน 
 Greenberg and Baroon (2000) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญ 3 ประการของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนี้ 
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 1. เป็นพฤติกรรมที่แสดงเกินกว่าความต้องการในบทบาทหน้าที่ในการท างานของ
พนักงาน 
 2. พนักงานตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามสถานการณ์ด้วยความสมัครใจ 
 3. พฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานไม่คิดว่าจะได้รางวัลเป็นทางการจาก
องค์การ 
 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแบ่งเป็น 5 รูปแบบ ดังนี้ 
 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเมื่อเพ่ือนร่วมงานมีโครงการที่ส าคัญ แลกเปลี่ยนวันหยุดเพ่ือนร่วมงาน อาสาที่
จะช่วยเหลืองาน ให้ค าแนะน าต่างๆ 
 2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นความตั้งใจที่จะ
ท างานเหนือกว่าความต้องการในงานที่น้อยที่สุด เชื่อฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลา
ในการปฏิบัติงานไปใช้ในเรื่องส่วนตัว 
 3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีส่วน
ร่วมกับการด าเนินงานขององค์การ เช่น การให้ความสนใจในการปร ะชุมด้วยความสมัครใจ  
อ่านประกาศต่าง ๆ เรื่องแจ้งให้ทราบทั่วไป อ่านบันทึก เก็บข้อมูลใหม่ๆ ร่วมแสดงความคิดเห็น 
 4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมการสมัครใจ
หรือยินดีที่จะยอมรับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นโดยปราศจากการบ่น 
 5) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง เมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุ
จากบุคคลอื่น 
 Podsakoff (2000 อ้างถึง สิฐสร  กระแสร์สุนทร, 2554) ได้จ าแนกกลุ่มพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยรวมพฤติกรรมต่างๆ ที่มีความคล้ายคลึงกันเข้ามาอยู่ในองค์ประกอบ
เดียวกัน สามารถจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้เป็น 7 ประการ 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานด้วยความสมัครใจ การแก้ไขปัญหาของผู้ร่วมงานที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
ไม่เห็นแก่ตัว พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองค์การและช่วยสนับสนุนผู้ร่วมงาน 
 2. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรม 
ในการเป็นผู้สนับสนุนและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและสิ่งต่าง ๆ 
ที่องค์การสร้างขึ้น กล่าวถึงภาพลักษณ์ขององค์การให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี และปกป้องจากสิ่งที่
คุกคาม และรักษาความจงรักภักดีไว้แม้อยู่ในภาวะวิกฤติ 
 3. พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรม 
ในการอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่ เกิดขึ้นจากผู้ร่วมงาน โดยไม่บ่นหรือแสดงความไม่พอใจ  
มีทัศนคติเชิงบวกถึงแม้ว่าการปฏิบัติการนั้นไม่เป็นไปตามความคิดเห็นของตน แต่ยินดีที่จะสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพื่อเห็นแก่ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและมีความสุภาพอ่อนน้อม 
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 4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซึ่ง 
ความสนใจกระตือรือร้นในการเข้าร่วมกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เช่น การเข้าร่วม
ประชุม การเข้าร่วมการอภิปราย การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เป็นต้น การสังเกตและ
ติดตามข้อมูลข่าวสารภายนอกที่เป็นอันตรายต่อองค์การที่อาจเกิดขึ้น หรือแสวงหาโอกาสที่ดีเกี่ยวกับ
องค์การ ระมัดระวังและการรักษาผลประโยชน์ และมีความตระหนักในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมที่มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ในสิ่ งใหม่ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ มีความพยายามและ 
มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อาสาท างานในหน้าที่รับผิดชอบพิเศษ และส่งเสริม 
ให้ผู้อื่นปฏิบัติแบบเดียวกัน 
 6. ก ารป ฏิ บั ติ ต าม กฎ ระ เบี ยบ  (Organizational Compliance) ห ม ายถึ ง 
พฤติกรรมในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ ข้อบังคับและกระบวนการต่างๆ ขององค์การ ปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การถึงแม้จะมีใครควบคุมอยู่ก็ตาม 
 7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงาน 
ในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถด้วยความสมัครใจ แสวงหาโอกาสและเข้าร่วม 
ในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง หรือการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ให้แก่องค์การเพิ่มมากขึ้น 
 เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่าองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้ง 5 
ด้าน ตามแนวความคิดของ Organ เป็นแนวคิดที่ได้รับความเชื่อถือยอมรับและได้รับการน าไปศึกษากัน
อย่างแพร่หลายมากที่สุด และครอบคลุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่นอกเหนือจากบทบาท
หน้าที่ที่ท าให้การปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความราบรื่นและคล่องตัว สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ตามบริบทของการศึกษาในครั้งนี้ 
 2.1.4.3  ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 การศึกษาถึงผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของนักวิชาการที่
ผ่านมาได้ถูกแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ 
 1) ผ ลขอ งพ ฤติ ก รรม การ เป็ น ส ม าชิ ก ที่ ดี ต่ อ อ งค์ ก ารที่ มี ผ ล ต่ อ บุ ค ค ล  
จากการศึกษาวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ 
ความพึงพอใจในการท างาน (Organ, 1998) ส่งผลให้เกิดความเต็มใจในการให้ความร่วมมือกับระบบ
ต่างๆ ขององค์การในด้านของผลการปฏิบัติงานพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ยังพบการศึกษาวิจัยว่า บุคลากรที่มี
คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับที่ดีกว่า
พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับต่ า (ประไพพร  สิงหเดช, 2539)  ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การที่มีผลต่อบุคคล   คือ  การท าให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานระดับสูง  และมีแนวโน้มที่จะให้ได้รับการประเมินผลงานที่สูงกว่าผู้ร่วมงานอ่ืน 
 2) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อประสิทธิผลขององค์การ  
โดย Organ and Podsakoff Mackenzie (1994)  ได้สรุปว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การต่อประสิทธิผลขององค์การ  ดังนี้ 
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 1)  ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้หลายบทบาท 
 2)  ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพทางด้านการบริหารจัดการ 
 3)  มทีรัพยากรบุคคลที่เพ่ิมขึ้นอย่างไม่จ ากัด  และมีเป้าหมายในการสร้างผลงาน 
 4)  มีการช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการท างาน  ทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม 
 5)  ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผู้เข้าร่วมงาน  เนื่องจากมีการช่วยเหลือกัน 
ในการปฏิบัติงานท าให้เกิดผลการเรียนรู้  ท าให้บุคลากรสามารถสร้างผลงานได้เร็วขึ้น 
 6)  สามารถรักษา  และดึงดูดให้บุคลากรที่ดีคงอยู่กับองค์การ ทั้ งยังให้ 
การสนับสนุนให้เกิดความมั่นคง  และเพ่ิมเสถียรภาพของการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 
 จากผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ได้กล่าวมาข้างตน  จะเห็น
ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความส าคัญต่อองค์การ  ช่วยเพ่ิมความส าเร็จของตัว
บุคลากรและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้กับองค์การ  บุคลากรมีการปรับตัว  ให้ความร่วมมือ  
พ่ึงพาอาศัยกัน  และท าให้เกิดการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 
 จากการทบทวนวรรณ กรรม จึ งสรุป ได้ ว่ า  การรับรู้บ รรยากาศองค์การ  
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และน่าจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
  
2.2  ข้อมูลของมหาวิทยาลัย 
 สถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ซึ่งมีฐานะเป็นนิติบุคคล ประกอบด้วยสถาบันอุดมศึกษาภายใต้ 
พระราชบัญญัติของสถาบันแต่ละแห่งซึ่ งพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช                         
ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติขึ้นไว้ตามค ากราบบังคมทูลของรัฐสภาตั้งแต่                    
ปี พ.ศ. 2547 เป็นต้นมา จ านวน 52 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 40 แห่ง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล 9 แห่ง มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ มหาวิทยาลัยนครพนม และสถาบันเทคโนโลยี
ปทุมวัน พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ก าหนดสาระที่ส าคัญ คือ ให้สถาบันอุดมศึกษา  ทั้ง 
52 แห่ง เป็นสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือช่วยแก้ปัญหาและพัฒนาท้องถิ่น โดยมีพันธกิจในการจัดการศึกษา
ให้แก่ประชาชน ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพ ผลิตครูสายวิชาการและสายวิชาชีพ รวมทั้ง ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมให้เกิดความสมดุลและยั่งยืน ในบางสถาบัน มีวัตถุประสงค์เฉพาะ
เพ่ือจัดการศึกษาด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีโดยเฉพาะทางด้านอาชีวศึกษา จากเจตนารมณ์ของ
พระราชบัญญัติของสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 52 แห่ง ดังกล่าว จะเห็นว่ามุ่งให้ สถาบันเหล่านี้เป็นกลไกที่
ส าคัญของประเทศไทยเพ่ือช่วยแก้ปัญหาและพัฒนาท้องถิ่นโดยกว้างขวาง ครอบคลุมทั่วราชอาณาจักร 
ทั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาแบบเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาเพียงในคณะและวิทยาลัย จ านวน 11 แห่งของ 
มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี ได้แก่ 

2.2.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นมหาวิทยาลัยนักปฏิบัติ 

มืออาชีพชั้นน า ด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมในระดับประเทศและก้าวสู่ระดับสากล 



27 
 

 
 พันธกิจ (Mission) 
  1. จัดการศึกษาวิชาชีพระดับอุดมศึกษาบนพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี

และนวัตกรรมอย่างมีคุณภาพ 
 2. สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรมและงานสร้างสรรค์ สู่การผลิต 

เชิงพาณิชย์และการถ่ายทอดเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
 3. ให้บริการวิชาการที่มีแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือการมีอาชีพอิสระและ

พัฒนาอาชีพ สู่การเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน 
 4.ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
 5. จัดระบบบุคลากรจากสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงให้สนองต่อสิทธิ

ประโยชน์บนพื้นฐานความสุขและความก้าวหน้า 
 6. จัดระบบบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและเพ่ิมแนวทางการจัดหา

รายได้ เพ่ือเอ้ือต่อนโยบายหลัก 
 

 
2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  Schjoedt (2009)  ศึกษาคุณลักษณะงานทางด้านธุรกิจที่มีผลต่อความพึงพอใจงาน  พบว่า  
คุณลักษณะงานด้านความอิสระในงาน  ความหลากหลายของทักษะ  และการได้รับข้อมูลย้อนกลับจาก
งานสามารถท านายความพึงพอใจในงานด้านธุรกิจได้ 
  Chen and Chiu (2009)  ศึกษาบทบาทของตัวแปรคั่นกลางความเกี่ยวข้องในงานที่มีผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในกลุ่มพนักงานและ
หัวหน้างานจาก 7 องค์การในประเทศไต้หวัน  พบว่าคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน  เช่นเดียวกับ  Podsakoff and MacKenzie (1995 อ้างถึงใน  อริสา  
ส ารอง,  2553)  ที่พบว่าคุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  Kumar (2003  อ้างถึงใน  อริสา  ส ารอง,  2553)  ท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะ
งานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานในระดับบริหาร  พบว่า
พนักงานที่มีอายุน้อยมีคุณลักษณะงานที่ต่ ากว่าพนักงานที่มีอายุมาก  ท าให้แสดงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกัน 
 ศิริวรรณ์  ชื่นบุญ  (2553) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การและคุณภาพ ชีวิต 
ในการท างานมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรในสานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมในระดับดี  
มีคุณภาพชีวิตและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง บรรยากาศองค์การ
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.337 ส่วนคุณภาพชีวิต 
ในการทางานโดยรวมมีความสั มพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ  
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โดยรวมบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.234 
และปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสและบรรยากาศองค์การ 2 ด้าน (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง
ในองค์การกับด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ) สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์การโดยรวมของบุคลากรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์
ได้ร้อยละ 14.3 ยกเว้นคุณภาพชีวิตในการทางานไม่สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การโดยรวมได้ 
 บุญสัน อนารัตน์ (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต
การทางานของนักวิชาการสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของนักวิชาการ
สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย พร้อมกับปัญหาอุปสรรค แล ะ
ข้อเสนอแนะ ประชากรคือ ผู้ด ารงต าแหน่ งนั กวิชาการ ที่ปฏิบั ติ งานในศูนย์สุขภาพชุมชน  
เขตพ้ืนที่ จังหวัดหนองคาย ที่ ไม่ ได้ด ารงต าแหน่งหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน จ านวน 102 คน  
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 62 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ใน เมื่อจ าแนก
รายด้านแล้วพบว่า อยู่ในระดับสูง 3 ด้าน คือ ด้านระบบการท างาน ด้านความขัดแย้งในองค์การ  
และด้านความเสี่ยงในการท างานตามล าดับ  บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์ระดับสูงกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของนักวิชาการสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย 
อย่างมีนัยสัมพันธ์ทางสถิติ  p < 0.001 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าบรรยากาศองค์การทุกด้านมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของนักวิชาการสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน 
จังหวัดหนองคาย โดยความสัมพันธ์ระดับสูง 3 อันดับแรก คือ ด้านระบบการท างาน รองลงมาคือ  
ด้านความเสี่ยงในการท างาน และด้านความขัดแย้งในองค์การตามล าดับ 
 สิริน ใจหาญ (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นา บรรยากาศองค์การ  
ความยุติธรรมในองค์การ และความพึงพอใจในการทางาน โดยศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น า บรรยากาศ
องค์การ ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในการทางาน 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าบรรยากาศองค์การ ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในการท างาน 3) ศึกษาตัวพยากรณ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับความพึง
พอใจในการทางาน กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานในองค์การ จ านวน 127 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานและการรับรู้บรรยากาศองค์การในระดับที่สูง การรับรู้  
ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในการทางานอยู่ ในระดับปานกลาง 2) ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานระดับต้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ไม่พบว่า
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ0.01 ความยุติธรรมในองค์การ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แยกตาม
องค์ประกอบพบว่า ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ความยุติธรรม 
ในองค์การด้านกระบวนการ ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 
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มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  ระดับ 0.01   
3) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนบรรยากาศองค์การความยุติธรรมในองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณ์
ความพึงพอใจในการทางานของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สุบิน บุรีเทพ และคณะ (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระเจ้าตากสินมหาราช จังหวัดตาก โดยกลุ่มตัวอย่างคือ
บุคลากรในโรงพยาบาล จ านวน 264 คน ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การ 5 ด้านอยู่ในระดับดี 
ได้แก่ ด้านการผูกพันต่อองค์การ ด้านความรับผิดชอบ โครงสร้างองค์การ มาตรฐานการท างาน และ
ด้านการสนับสนุนจากองค์การ ส่วนด้านการยอมรับอยู่ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลโดนรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิต ในการท างาน 
รายด้านพบว่ามี 4 ด้านอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม สภาพการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือ
การทางานร่วมกัน บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถใช้เป็นข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารนาไปพัฒนาและ
เสริมสร้างบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาล ส่งผลให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพของการท างาน 
 ชนันนัทธ์ จันทร์รินทร์ (2550)  ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
บรรยากาศองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  กลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
จังหวัดล าพูน จ านวน 328 คน พบว่า พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงมีการรับรู้บทบาทหน้าที่การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และองค์ประกอบบรรยากาศองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ า  
อีกทั้งยังพบว่า บทบาทหน้าที่การบ ารุงรักษาบุคลากร บทบาทหน้าที่การกระตุ้นจูงใจบุคลากร มีอ านาจ
ในการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง  และพบว่า องค์ประกอบ
บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งและการอดทนต่อความขัดแย้ง และด้านความเสี่ยงพร้อมทั้ง  
การยอมรับความเสี่ยง มีอ านาจในการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงาน 
  สิริรัตน์  พงษ์สงวน  (2550)  ศึกษาความสัมพันธ์คุณลักษณะงาน  ความผูกพันต่อองค์การ  
ความเชื่อในปัจจัยควบคุม  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  จากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลใน
อ าเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม่  พบว่า  คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ 
  พิมพ์จันทร์  บัณฑรพงศ์  (2555)  ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านลักษณะงานที่ดีมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ  ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ
ผูกพันต่อองค์การ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ  พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอย่างเต็มที่ในการท างาน
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ  มีความจงรักภักดี  และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 
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  สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล  (2549)  ศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์  ในมหาวิทยาลัยของรัฐ   
ผลการศึกษาพบว่า  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ได้แก่  
ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันต่อองค์การ  ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ได้แก่  ความพึงพอใจในงาน  ซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพัน 
ต่อองค์การส่วนบรรยากาศองค์การและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจ
ในงานตัวแปรทั้งหมดในแบบจ าลองที่พัฒนาขึ้นสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การได้ร้อยละ  79 
  Gautam et at. (2005) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน และด้านการให้ความร่วมมือ จากพนักงาน 5 
องค์การ จ านวน 450 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การทั้งสองด้าน 
  สิรภัทร  จันทรสิโร (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
เจ้าหน้าที่อนามัยจังหวัดนราธิวาส พบว่าเจ้าที่สถานีอนามัยจังหวัดนราธิวาสมีระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ขององค์การในระดับมาก แต่สิ่งที่น่าสังเกตและการพัฒนา คือ เรื่องการยุติปัญหาเมื่อเกิด
ปัญหาในการท างาน โดยองค์การควรจัดอบรมการบริหารหลักสูตรความขัดแย้ง และต้องเสริมสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การให้มากขึ้น 
  สิฐสร  กระแสสุนทร (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของข้าราชการส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบว่าปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ 
ปัจจัยเงินเดือน ส่วนปัจจัยด้านอายุ ประสบการณ์ท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งระดับ หรือซี และ
การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  Todd and Ibrahim (2006) ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การ ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานโรงงานผลิตอุปกรณ์กีฬา จ านวน 337 คน พบว่า คุณลักษณะ
งานด้านความส าคัญในงานท าให้ เกิดความพึงพอใจในงาน และการรับรู้ความสามารถในงาน  
มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
ตัวแปรคั่นกลางความพึงพอใจในงาน 
  ธีรพงศ์  โพธิ์เจริญ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ กรณีศึกษาส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างพบว่า 
ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลในทิศ
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ



31 
 

ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางบวกความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลใน 
ทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลใน 
ทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  กรรณิกา  ปาป้อง (2548) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ 
ความพึงพอใจในชีวิตกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสแตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  
ขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.01 และความพึงพอใจ 
ในชีวิตของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้าน 
การให้ความช่วยเหลืออย่างมีนัยส าคัญที่ 0.01 
 ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ และคณะ (2557)  ศึกษาเรื่องอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดย
จุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษา (1) ระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (2) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและ (3) อิทธิพลของ
คุณลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร (4) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แห่งจ านวน 285 คน ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรง
โครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน วิเคราะห์อิทธิพลและตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากร พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัย
คุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.69, 0.31 ตามลาดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
  วัลลพ ล้อมตะคุ  (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ  
มี 2 ปัจจัย คือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ โดยมีขนาดอิทธิพล
ทางบวกเท่ากับ 0.26 และ 0.49 และความพึงพอใจในงานส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ มีขนาดอิทธิพล
ทางบวกเท่ากับ 0.11 

 
 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ก็มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการท างานรัที่มีอิทธิพลต่อการแสดง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 11 แห่งงเป็น
งานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามม(Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชำกร กลุ่มตวัอย่ำง และวิธีกำรสุ่มตัวอยำ่ง  
 3.1.1 ประชากร 
  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี จ านวนทั้งสิ้น 12 หน่วยงาน ได้แก่ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน คณะบริหารธุรกิจ คณะวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย และสถาบันวิจัยและพัฒนา 
  ผู้วิจัยเลือกศึกษาแบบเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาเพียงกลุ่มบุคลากรสายสนับสนนุ 
ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ านวน 12 หน่วยงาน เนื่องจากคณะ และ
วิทยาลัย มีบริบทที่แตกต่างกัน ซึ่งมีจ านวนบุคลากรสายสนับสนุนรวมทั้งสิ้น 204 คน (ข้อมูลบุคลากรใน 
website ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ณ วันที่ 1 เมษายน 2559 
 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้  คือ  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีสายสนับสนุน จ านวน 12 หน่วยงาน ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  132 คน  โดย
ใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างประชากรของ Yamane (1973) 
 สูตร    n =    
  
 เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาโดย 
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     ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 0.05 
กลุ่มตัวอย่างของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 แทนค่าในสูตร n = 
204

1+204(0.05)2
   =   

204

1.51
 

    = 132  
 จากการค านวณข้างต้นได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 132 ตัวอย่าง  
 
ตำรำงท่ี 3.1  การค านวณหากลุ่มตัวอย่างของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

มหำวิทยำลัย 
จ ำนวน

ประชำกร 
สำยสนับสนุน 

จ ำนวน 
ตัวอย่ำง 

สำยสนับสนุน 
1. คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 18 11 
2. คณะเทคโนโลยีการเกษตร 11 6 
3. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 10 6 
4. คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 8 5 
5. คณะบริหารธุรกิจ 19 12 
6. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 25 13 
7. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 38 22 
8. คณะศิลปกรรมศาสตร์ 17 10 
9. คณะศิลปะศาสตร์ 20 12 
10. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 10 6 
11. วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย 6 43 
12. สถาบันวิจัยและพัฒนา 22 22 

รวม 204 132 
 
 ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ตัวแปรที่น าเข้ามาศึกษามีทั้งหมด 2  ตัวแปร ประกอบด้วย 1) ตัวแปรด้านความพึงพอใจ 
ในงาน  (Job Satisfaction) และ 2 ) ตั วแปรด้ านพฤติกรรมการเป็ นสมาชิกที่ ดี ขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) โดยรายละเอียดทั้งหมดของตัวแปร มีดังต่อไปนี้ 
 1.  ตัวแปรด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  ประกอบด้วย  2  ตัวชี้วัด  ได้แก่
ความพึงพอใจภายในงาน  ความพึงพอใจภายนอกงาน  ใช้แบบวัดมาตรประมาณค่า  5  ระดับ 
 2.  ตัวแปรด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior)  ประกอบด้วย  5  ตัวชี้วัด  ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น  การค านึงถึงผู้อ่ืน ความอดทน
อดกลั้น ความส านึกในหน้าที่  และการให้ความร่วมมือ ใช้แบบวัดมาตรประมาณค่า  5  ระดับ 
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3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยได้
ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ  รวมทั้งเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวคิดในการ
สร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 4  ตอนคือ 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
รายได้  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  และประเภทบุคลากรในปัจจุบันของท่าน  เป็นแบบสอบถาม
รายการ (Check List) 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน  ได้แก่  ความพึงพอใจภายใน
งาน  และความพึงพอใจภายนอกงาน  ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ ลิเคอร์ท (Likert 
Scale)  โดยแบ่งระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น  5  ระดับ  เช่นเดียวกับตอนที่ 2 
 ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ได้แก่  
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรม
ความส านักในหน้าที่  และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ    ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ
ลิเคอร์ท (Likert Scale)  โดยแบ่งระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5  ระดับ  เช่นเดียวกับ
ตอนที ่2 
 
 กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ส่วนที่ 1  แบบสอบถามภูมิหลังของบุคคล  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นประกอบด้วย
ข้อมูลเกี่ยวกับ 
  1.  เพศ  แบ่งเป็นชาย  และหญิง 
  2.  อายุ  แบ่งเป็น ต่ ากว่า-20 ปี, 21-25 ปี, 26-30 ปี, 31-35 ปี, 36-40 ปี, 41-45 ปี, 
46-50 ปี, 51 ปีขึ้นไป  
  3.  ระดับการศึกษา  แบ่งเป็น  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญา
เอก  และอ่ืนๆ 
  4.  รายได้  แบ่งเป็น  0-10,000  บาท,  10,001-15,000  บาท,  15,001-20,000  บาท,  
20,001-25,000  บาท,  25,001-30,000  บาท,  30,001-35,000  บาท,  35,001-40,000 บาท,   
40,001  บาทขึ้นไป 
  5.  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  แบ่งเป็น  ต่ ากว่า  6 ปี,  6-10  ปี,  11-15  ปี,  16-20  ปี,   
21-25 ปี,  26-30  ปี,  30  ปีขึ้นไป 
  6.  ประเภทบุคลากร  แบ่ งเป็น  ข้าราชการพลเรือน  ลูกจ้างประจ า  พนักงาน
มหาวิทยาลัย  พนักงานราชการ  ลูกจ้างชั่วคราว  และอ่ืน ๆ (โปรดระบุ) 
 ส่วนที่  2  ด้านความพึงพอใจในการท างาน  และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ ซึ่งมีข้ันตอนในการสร้างดังต่อไปนี้ 
  1.  ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจัย  ต ารา  วารสาร  วิทยานิพนธ์  และดุษฎีนิพนธ์  
ทีเ่กี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เก่ียวกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 
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  2.  ก าหนดค านิยามทฤษฎีและเชิงปฏิบัติการทุกตัวแปรที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาจากนั้น
ผู้วิจัยท าการระบุประเด็นส าคัญในแต่ละปัจจัยแล้วระบุพฤติกรรมในการวัด 
  3.  พิจารณาลักษณะของประเภทค าถามที่เหมาะสมและมาตรประเมินค่า (Rating 
Scale)  ของแต่ละตัวแปร  โดยผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ต้องการศึกษา
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับการเลือกใช้มาตรประเมินค่าของแต่ละตัว
แปรมากขึ้น  โดยแต่ละตัวแปรใช้มาตรวัดดังต่อไปนี้ 
   3.1  ความพึงพอใจในการท างานเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นที่ผู้วิจัยปรับปรุงตาม
แนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Herzberg (1998 อ้างถึงใน ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์, 2556) 
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ความพึงพอใจภายใน และความพึงพอใจภายนอก โดยมีขอบเขต
การสร้างแบบสอบถามดังนี้ 
    3.1.1  ความพึงพอใจภายใน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับงาน ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ความผิดชอบ ความก้าวหน้า และลักษณะ
งานที่ปฏิบัติงาน 
    3.1.2  ความพึงพอใจภายนอก หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับสิ่งแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทนและ/หรือสวัสดิการ ความมั่นคงปลอดภัยในงาน และสภาพการท างาน 
    ข้อค าถามเป็นประโยคข้อความที่มีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวัด
ประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ไม่พอใจอย่างยิ่ง ไม่พอใจ เฉย ๆ พอใจ และพอใจอย่างยิ่ง โดยให้ผู้ตอบ
ประเมินความรู้สึกพึงพอใจภายในลักษณะงานและภายนอกงาน แต่เก่ียวข้องกับการท างาน 
   3.2  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยปรับปรุงตาม
แนวคิด Organ (1988 อ้างถึงใน สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล, 2549) ประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ 
ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการมีน้ าใจ
นักกีฬา และพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่นโดยมีขอบเขตของการสร้างแบบสอบถามดังนี้ 
    3.2.1  การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการให้
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความสมัครใจ เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างาน 
    3.2.2  ความส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการเอาใจใส่ใน
การท างาน ปฏิบัติตามหน้าที่ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายขององค์การ 
    3.2.3  ความมีน้ าใจนักกีฬา หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีความอดทน 
อดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างาน โดยไม่แสดงความไม่พึงพอใจออกมา 
    32.4  การค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ค านึงถึงการกระท า
ของตนเองที่อาจสร้างความเดือดร้อนหรือปัญหาต่อผู้อื่น และให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของผู้อื่น 
    3.2.5  การให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกถึง 
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การที่เกี่ยวข้องหรือการด ารงอยู ่
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    ข้อค าถามเป็นประโยคข้อความที่มีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวัด
ประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ตัดสินใจไม่ได้/เฉย ๆ เห็นด้วย และเห็นด้วย
อย่างยิ่ง 
  4.  ตรวจสอบข้อค าถามแต่ละข้อว่าสามารถตอบตามมาตรวัดได้หรือไม่ 
  5.  ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความเที่ยงตรง
เชิงโครงสร้าง และหาค่าความเชื่อมั่น 
 
 เกณฑ์กำรให้คะแนน 
 เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัดที่มี 5 ระดับ ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี ดังปรากฏในตาราง 
 
ตารางที่ 3.2  เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัด 

ระดับควำมคิดเห็น 
ข้อค ำถำมเชิงบวก 

(คะแนน) 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ไม่เห็นด้วย 
ตัดสินใจไมไ่ด้ / เฉยๆ 
เห็นด้วย 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

1 
2 
3 
4 
5 

 
 
กำรหำควำมเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถำม 

โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบใช้กับของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
จ านวน 30 คนมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha – Coefficient)  
 ค าถามเกี่ยวกับ ความพึงพอใจในการท างาน 0.729 
 ค าถามเกี่ยวกับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  0.723 
 แสดงว่า แบบสอบถามนี้มีค่าความเชื่อมั่นสูงมาก 

 
3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.3.1  ผู้วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและสนับสนุนการวิจัย 
 3.3.2  ผู้วิจัยท าการแจกแบบสอบถามออกไปยังกลุ่มตัวอย่างจ านวน  132  ชุด  และรับ
แบบสอบถามกลับคืนด้วยตนเอง  และส่งกลับทางงานสารบรรณของหน่วยงาน 
 3.3.3  เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถาม  ที่ยังไม่ได้รับและแจกแบบสอบถามอีกครั้งใน
รายที่แบบสอบถามสูญหาย  หรือไม่สมบูรณ์โดยขยายเวลาอีก  1  เดือน 
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 3.3.4  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจัดหมวดหมู่ของข้อมูลใน
แบบสอบถามเพ่ือน าข้อมูลวิเคราะห์ทางสถิติ 
 
3.4  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้   คณะผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทาง 
การวิเคราะห์ข้อมูล  และการน าสถิติที่เก่ียวข้องมาใช้ดังนี้ 
 3.4.1  การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานเกี่ยวกับภูมิหลังของบุคคล  เพ่ือทราบลักษณะของกลุ่ม
ตัวอย่างที่ศึกษา  ซึ่งการวิเคราะห์จะใช้สถิติพ้ืนฐานบรรยายเพ่ือให้ทราบค่าร้อยละ (Percentage)  และ
ความถี่ (Frequency) 
 3.4.2  การวิเคราะห์สถิติ พ้ืนฐานเกี่ยวกับตัวแปรด้านความพึงพอใจในงาน  และด้าน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  เพ่ือให้ทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแต่ละตัว   
ซ่ึงการวิเคราะห์จะใช้สถิติ พ้ืนฐานบรรยายเพ่ือให้ทราบค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard divination)  ค่าความแปรปรวน (Variation)  ค่าความเบ้ (Skewness)  และค่าความโด่ง 
(Kurtosis)  ของตัวแปรแต่ละตัวที่ใช้ในการศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  การวิเคราะห์ในส่วนนี้จะใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์  
นอกจากนั้นการก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยระดับของด้านความพึงพอใจในการท างาน  
และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ใช้คะแนนเฉลี่ยที่วัดได้เป็นเกณฑ์  โดยก าหนด
ระดับออกเป็น  5  ระดับ  จากการค านวณสูตร  ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด, 2543, หน้า 82) 
 

 ระดับค่าเฉลี่ย = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

  
   = 5−1

5
              =  0.8 

 ดังนั้นจึงได้เกณฑ์ในการแปลผลซึ่งแบ่งเป็น  5  ระดับดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย  4.21-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  ค่าเฉลี่ย  3.41-4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
  ค่าเฉลี่ย  2.61-3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย  1.81-2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
  ค่าเฉลี่ย  1.00-1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 3.4.3  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน    
(Pearson Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปรเพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ   
การวิเคราะห์ในส่วนนี้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  การแปลความระดับความสัมพันธ์  ซึ่งพิจารณาว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่  และมีความสัมพันธ์กันในระดับใด  จะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์  สหสัมพันธ์ 
(r)  ดังนี้ (ชาญวุฒิ  บุญชม, 2553) 
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   -1 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบเต็มที่ 
 -0.76 ถึง  -0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับสูงมาก 
 -0.56 ถึง  -0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับสูง 
 -0.26 ถึง  -0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับปานกลาง 
 -0.01 ถึง  -0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ า 
    0 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ 
 0.01 ถึง  0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า 
 0.26 ถึง  0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 
 0.56 ถึง  0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง 
 0.76 ถึง  0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก 
   1 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกเต็มที่ 
 3.4.4  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือหาขนาดอิทธิพลและสร้างสมการความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (ความพึงพอใจใน
การท างาน) กับตัวแปรตาม (การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร)  
การวิเคราะห์ในส่วนนี้ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  
 
3.5  สถติิที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 3.5.1  สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย
เลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้ในการบรรยายปัจจัยส่วน
บุคคล  
 3.5.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 3.5.2.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อ 1  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 3.5.2.2 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ข้อ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห ์

 
 การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ในครั้งนี้ได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
ในการประมวลผลข้อมูลที่ได้มาจากแบบสอบถาม โดยกลุ่มตัวอย่างบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรีสายสนับสนุน จ านวน 132 คน และได้มีการก าหนดสัญลักษณ์และตัวแปรที่ใช้ 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

n  แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตัวอย่าง 
 x   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
 SD  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงความถ่ีแบบ (t-Distribution) 
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงความถ่ีแบบ (F-Distribution) 
 SS  แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df  แทน องศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 LSD  แทน Least Significant Difference 
 Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติเพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐาน 
 *  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R Square  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการตอบค าถามของกลุ่มตัวอย่างในแบบสอบถามเชิงปริมาณนั้น 

จะมีการน าเสนอข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ความพึงพอใจ 
ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน 
  ข้อมูลทั่วไป จ านวน (n=132 คน) ร้อยละ 

จ าแนกตามเพศ   
ชาย 27 20.5 
หญิง 105 79.5 

จ าแนกตามอายุ   
ต่ ากว่า 21 ปี 0 0 
21 – 25 ปี 17 12.9 
26 – 30 ปี 31 23.5 
31 – 35 ปี 28 21.2 
36 – 40 ปี 19 14.4 
41 – 45 ปี 16 12.1 
46 – 50 ปี 8 6.1 
51 ปีขึ้นไป 13 9.8 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามเพศ อายุ
ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (n=132 คน) ร้อยละ 
จ าแนกตามระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี 19 14.4 
ปริญญาตรี. 93 70.5 
ปริญญาโท 17 12.9 
ปริญญาเอก 1 0.8 

อ่ืน ๆ 2 1.5 
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน    

0 - 10,000  บาท 8 6.1 
10,001 – 15,000  บาท 43 32.6 
15,001 – 20,000  บาท 22 16.7 
20,001 – 25,000  บาท 45 34.1 
25,001 – 30,000  บาท 6 4.5 
30,001 – 35,000  บาท 4 3.0 
35,001 – 40,000  บาท 1 0.8 

40,001  บาทข้ึนไป 3 2.3 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   

ต่ ากว่า 6 ปี 57 43.2 
6 -10 ปี 29 22.0 

11 – 15 ปี 13 9.8 
16 – 20 ปี 12 9.1 
21 – 25 ปี 13 9.8 
26 – 30 ปี 6 4.5 
30 ปีขึ้นไป 2 1.5 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่

เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
ด้านเพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 

79.5 และเพศชาย มีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 
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ด้านอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 26-30 ปี มีจ านวน 31 คน  
คิดเป็นร้อยละ 23.5 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 31-35 ปี มีจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 ช่วงอายุ 
36-40 ปี มีจ านวน  19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 และช่วงอายุ 46-50 ปี ซึ่งมีจ านวน 8 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 6.1 ตามล าดับ 

ด้านระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี มีจ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 รองลงมาอยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.4 และน้อยที่สุดจะอยู่ในระดับปริญญาเอก มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8  

ด้านรายได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดมีรายไดต้่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-25,000 บาท 
มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 รองลงมามีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท  
มีจ านวน 43 คน คิด เป็นร้อยละ 32.6 และช่วงรายได้ของผู้ ตอบแบบสอบถามน้อยที่ สุ ด 
จะอยู่ระหว่าง 35,001-40,000 บาท มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8  

ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดมีประสบการณ์ใน 
การปฏิบัติงานน้อยกว่า 6 ปี มีจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 43.2 รองลงมาอยู่ระหว่าง 6-10 ปี  
มีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 และประสบการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดจะมี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานระหว่าง 30 ปีขึ้นไป มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5  

ด้านประเภทบุคลากร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นประเภทลูกจ้างชั่วคราว  
มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0 รองลงมาคือพนักงานมหาวิทยาลัย มีจ านวน 52 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 39.4 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือพนักงานราชการ มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 

 
4.2.2 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน 
 

ตารางท่ี 4.2 ค่ า เฉลี่ ย  และส่ วน เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน ของ ความพึงพอใจในการท างาน  
ด้านความพึงพอใจภายในงาน 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
 SD 

ความพึงพอใจภายในงาน 
1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงาน 4.23 0.652 มากที่สุด 1 
2. ท่านได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชยเมื่อท างานได้ผลดี 3.90 0.719 มาก 3 
3. ท่านมีอ านาจตัดสินใจในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย 3.70 0.728 มาก 4 
4. ท่านมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3.58 1.005 มาก 5 
5. ท่านมีโอกาสในการใช้ความสามารถของตนเองในการท างาน 4.04 0.756 มาก 2 

ภาพรวม 3.89 0.617 มาก  
 
จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ด้านความพึงพอใจ

ภายในงาน โดยภาพรวม มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก (x = 3.89, SD = 0.617) และ
หากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความรู้สึกภาคภูมิใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงาน มีความพึงพอใจ
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อยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.23, SD = 0.652) รองลงมา มีโอกาสในการใช้ความสามารถของตนเอง 
ในการท างาน มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก (x = 4.04, SD = 0.756) ได้รับการยอมรับ ยกย่อง 
ชมเชยเมื่อท างานได้ผลดี มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก (x = 3.90, SD = 0.719) มีอ านาจตัดสินใจ
ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก (x = 3.70, SD = 0.728)  ตามล าดับ 
และอันดับสุดทา้ย มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x = 3.58, SD = 1.005) 

 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในการท างาน ด้านความพึงพอใจ

ภายนอกงาน 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
x SD 

ความพึงพอใจภายนอกงาน 
1. นโยบายการบริหารจัดการในหน่วยงานของท่านมีความ

เหมาะสม 
3.79 0.752 มาก 6 

2. ลักษณะการบรหิารของผู้บังคับบญัชาโดยตรงของท่านมี
ความเหมาะสม 

3.89 0.713 มาก 4 

3. เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกบัท่าน 4.23 0.686 มากที่สุด 1 
4. ท่านมีพึงพอใจกับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 3.85 0.767 มาก 5 
5. ท่านมีความพึงพอใจกับความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 3.91 0.671 มาก 3 
6. ท่านมีความพึงพอใจกับอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก

ในการท างาน 
3.92 0.721 มาก 2 

ภาพรวม 3.93 0.549 มาก  
 
จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ด้านความพึงพอใจ

ภายนอกงาน โดยภาพรวม มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก (x = 3.93, SD = 0.549) และหากพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับท่านมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด  
(x = 4.23, SD = 0.686) รองลงมา คือ ความพึงพอใจกับอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกใน 
การท างานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก (x = 3.92, SD = 0.721) มีความพึงพอใจกับความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก (x = 3.91, SD = 0.671) ลักษณะการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของท่านมีความเหมาะสมมีความพึงพอใจอยู่ ในระดับมาก (x = 3.89,  
SD = 0.713) มีพึงพอใจกับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก (x = 3.85, 
SD = 0.767) ตามล าดับ และอันดับสุดท้าย นโยบายการบริหารจัดการในหน่วยงานของท่าน 
มีความเหมาะสมมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก (x = 3.79, SD = 0.752) 
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4.2.3 การวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้าน

การให้ความช่วยเหลือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
x SD 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
1. ท่านสามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานได้ในกรณีที่ไม่

ได้มาท างาน 
4.03 0.629 มาก 5 

2. ท่านมีน้ าใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในกรณีที่ท างานไม่ทัน 4.16 0.577 มาก 2 
3. ท่านสามารถให้ค าแนะน าช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่ได้ 4.08 0.649 มาก 3 
4. ท่านใส่ใจและให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงาน เมื่อเขาท้อแท้หรือ

ก าลังสิ้นหวัง 
4.18 0.628 มาก 1 

5. ท่านชอบอาสาช่วยเหลือ และแนะน าเพื่อนร่วมงานที่
ประสบปัญหาในการท างาน 

4.07 0.632 มาก 4 

ภาพรวม 4.10 0.526 มาก  
 
จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ด้านการ

ให้ความช่วยเหลือ โดยภาพรวม มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.10, 
SD = 0.526) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านใส่ใจและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเขาท้อแท้
หรือก าลังสิ้นหวัง เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ ในระดับมาก  (x = 4.18,  
SD = 0.628) รองลงมา ท่านมีน้ าใจช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในกรณีที่ท างานไม่ทันเป็นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.16, SD = 0.577) ท่านสามารถให้ค าแนะน าช่วยเหลือ
แก่พนักงานใหม่ได้ เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ ในระดับมาก  (x = 4.08,  
SD = 0.649) ท่านชอบอาสาช่วยเหลือ และแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่ประสบปัญหาในการท างานเป็น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.07, SD = 0.632) ตามล าดับ  
และอันดับสุดท้าย ท่านสามารถปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานได้ในกรณีที่ไม่ได้มาท างานเป็นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.03, SD = 0.629) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
ด้านการค านึงถึงผู้อื่น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ 

ระดับความส าคัญ 
แปลผล อันดับ 

x SD 
ด้านการค านึงถึงผู้อื่น 
1. ท่านมีความทุ่มเทให้กับงานโดยเริ่มปฏิบัติงานตั้งแต่เช้า 4.20 0.670 มาก 2 
2. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การโดยเคร่งครัด 4.17 0.644 มาก 3 
3. ท่านใช้ทรัพย์สินขององค์การด้วยความระมัดระวัง ประหยัด 

และคุ้มค่า 
4.15 0.611 มาก 4 

4. ท่านให้ความส าคัญกับการนัดหมายต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 4.29 0.560 มากที่สุด 1 
ภาพรวม 4.20 0.529  มาก  

 
จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ด้านการ

ค านึงถึงผู้อ่ืน โดยภาพรวม เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.20, 
SD = 0.529) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านให้ความส าคัญกับการนัดหมายต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.29, SD = 0.560) 
รองลงมา ท่านมีความทุ่มเทให้กับงานโดยเริ่มปฏิบัติงานตั้งแต่เช้าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.20, SD = 0.670) ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การโดยเคร่งครัด
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.17, SD = 0.644) ตามล าดับ ส่วน
อันดับสุดทา้ย ท่านใช้ทรัพย์สินขององค์การด้วยความระมัดระวัง ประหยัด และคุ้มค่าเป็นพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.15, SD = 0.611) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
ด้านความอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ 

ระดับความส าคัญ 
แปลผล อันดับ 

x SD 
ด้านความอดทนอดกลั้น 
1. เมื่อถูกต าหนิจากการปฏิบัติงานแล้ว ท่านมักจะน ามา

พิจารณาแก้ไข โดยไม่แสดงอาการท้อแท้ 
3.98 0.642 มาก 4 

2. ท่านมีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการท างานมากกว่าที่จะไป
ต าหนิ หรือวิจารณ์ผู้อื่น 

4.14 0.590 มาก 1 

3. ท่านมีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน   

4.12 0.688 มาก 2 

4. ท่านจะพยายามมาท างานทุกครั้งถ้าสามารถมาได้ ถึงแม้ว่า
จะเจ็บป่วย 

4.06 0.674 มาก 3 

5. ท่านปฏิบัติหน้าท่ีอย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหาอุปสรรคก็จะ
ไม่ท้อถอย 

4.14 0.632 มาก 1 

ภาพรวม 4.09 0.525 มาก  
 
จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ด้าน 

ความอดทนอดกลั้น โดยภาพรวม เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  
(x = 4.09, SD = 0.525) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความตั้งใจที่จะปรับปรุงการท างาน
มากกว่าที่จะไปต าหนิ หรือวิจารณ์ผู้อ่ืน และปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหาอุปสรรคก็จะ 
ไม่ท้อถอยเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.14, 4.14, SD = 0.590, 
0.632) รองลงมา ท่านมีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานเป็นพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.12, SD = 0.688) ท่านจะพยายามมาท างานทุกครั้ง
ถ้าสามารถมาได้ ถึงแม้ว่าจะเจ็บป่วยเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  
(x = 4.06, SD = 0.674) ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย เมื่อถูกต าหนิจากการปฏิบัติงานแล้ว ท่านมักจะ
น ามาพิจารณาแก้ไข โดยไม่แสดงอาการท้อแท ้เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับ
มาก (x = 3.98, SD = 0.642) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้าน
ความส านึกในหน้าที่ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ 

ระดับความส าคัญ 
แปลผล อันดับ 

x SD 
ด้านความส านึกในหน้าที่ 
1. ท่านค านึงถึงการกระท างานของตนเองที่อาจเกิดผลกระทบ

ต่อเพื่อนร่วมงาน 
4.22 0.597 มากที่สุด 4 

2. ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและน าไปปรับปรุง
พัฒนาเพิ่มให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4.20 0.627 มาก 5 

3. ท่านให้ความส าคัญต่อการเคารพซึ่งกันและกันของคนทุก
ระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอกองค์การ   

4.29 0.636 มากที่สุด 3 

4. ท่านให้เกียรติและปฏิบัติต่อทุกคนเท่าเทียมกัน 4.35 0.630 มากที่สุด 2 
5. ท่านตระหนักดีว่าควรจะมีการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและ

กันภายในทีม และองค์การ 
4.36 0.633 มากที่สุด 1 

ภาพรวม 4.28 0.565 มากที่สุด  
 
จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ด้าน 

ความส านึกในหน้าที่ โดยภาพรวม เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด  
(x = 4.28, SD = 0.565) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านตระหนักดีว่าควรจะมีการสร้าง 
ความไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในทีม และองค์การเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (x = 4.36, SD = 0.633) รองลงมา ท่านให้เกียรติและปฏิบัติต่อทุกคนเท่าเทียมกัน 
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.35, SD = 0.630) ท่าน 
ให้ความส าคัญต่อการเคารพซึ่งกันและกันของคนทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอก
องค์การเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.29, SD = 0.636) 
ท่านค านึงถึงการกระท างานของตนเองที่อาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงานเป็นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.22, SD = 0.597) ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย  
รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานและน าไปปรับปรุงพัฒนาเพ่ิมให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เป็น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.20, SD = 0.627) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้าน
การให้ความร่วมมือ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ 

ระดับความส าคัญ 
แปลผล อันดับ 

x SD 
ด้านการให้ความร่วมมือ 
1. ท่านติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ขององค์การ 4.10 0.591 มาก 4 
2. ท่านมีความร่วมมือจัด หรือเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ 4.17 0.582 มาก 3 
3. ท่านสามารถรักษาความลับขององค์การได้ดี     4.26 0.613 มากที่สุด 1 
4. ท่านสมัครใจร่วมการอบรมต่าง ๆ เพื่อน าความรู้ที่ได้รับมา

ปรับปรุงการท างาน 
4.23 0.652 มากที่สุด 2 

5. เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในองค์การ  ท่านจะเสนอแนวทางเพื่อ
แก้ไขด้วยความเต็มใจ 

4.17 0.648 มาก 3 

ภาพรวม 4.19 0.526 มาก  
 
จากตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ด้านการ

ให้ความร่วมมือ โดยภาพรวม เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.19, 
SD = 0.526) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านสามารถรักษาความลับขององค์การได้ดี 
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.26, SD = 613) รองลงมา 
ท่านสมัครใจร่วมการอบรมต่าง ๆ เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับมาปรับปรุงการท างานเป็นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.23, SD = 0.652) ท่านมีความร่วมมือจัด หรือ 
เข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ และเมื่อเกิดปัญหาขึ้นในองค์การ ท่านจะเสนอแนวทางเพ่ือแก้ไขด้วย 
ความเต็มใจเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ ในระดับมาก  (x = 4.17, 4.17  
SD = 0.652, 0.648) ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้ายที่ ท่านติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ของ
องค์การเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.10, SD = 0.591) 
 
ตารางท่ี 4.9 สรุปค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ 

ระดับความส าคัญ 
แปลผล อันดับ 

x SD 

1. ด้านการให้ความช่วยเหลือ 4.10 0.526 มาก 4 
2. ด้านการค านึงถึงผู้อื่น 4.20 0.529  มาก 2 
3. ด้านความอดทนอดกลั้น 4.09 0.525 มาก 5 
4. ด้านความส านึกในหน้าท่ี 4.28 0.565 มากที่สุด 1 
5. ด้านการให้ความร่วมมือ 4.19 0.526 มาก 3 

 
จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นว่าปัจจัยพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านความส านึกในหน้าที่ เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ใน
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ระดับมากที่สุด (x = 4.28, SD = 0.565) รองลงมา ด้านการค านึงถึงผู้อื่น เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.20, SD = 0.529) ด้านการให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.19, SD = 0.526) ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.10, SD = 0.526) ส่วนอันดับ
สุดท้าย ด้านความอดทนอดกลั้น เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  
(x = 4.09, SD = 0.525) 

 
ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ  
 ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 = ความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 H1 = ความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กัน 
 สถิติที่ผู้วิจัยใช้ทดสอบคือ ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficient) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig น้อยกว่า 
.05 และแปลผลของระดับความสัมพันธ์ โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์  สหสัมพันธ์ (r)  ดังนี้  
 
   -1 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบเต็มที่ 
 -0.76 ถึง  -0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับสูงมาก 
 -0.56 ถึง  -0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับสูง 
 -0.26 ถึง  -0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับปานกลาง 
 -0.01 ถึง  -0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ า 
    0 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ 
 0.01 ถึง  0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า 
 0.26 ถึง  0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 
 0.56 ถึง  0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง 
 0.76 ถึง  0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก 
   1 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกเต็มที่ 
 



50 
 

ตารางที่ 4.10 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีต่อองค์การ  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน 
r p - value แปลผล 

การให้ความช่วยเหลือ .634** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
การค านึงถึงผู้อ่ืน .529** .000 มีความสัมพันธ์ใน 

ระดับปานกลาง 
ความอดทนอดกลั้น .522** .000 มีความสัมพันธ์ใน 

ระดับปานกลาง 
ความส านึกในหน้าที่ .463** .000 มีความสัมพันธ์ใน 

ระดับปานกลาง 
การให้ความร่วมมือ .522** .000 มีความสัมพันธ์ใน 

ระดับปานกลาง 
ภาพรวม .617** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ภาพรวม และการให้ความช่วยเหลือ มีค่า p – value เท่ากับ .000  
และ .000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความพึงพอใจในงาน
ต่างกัน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ภาพรวม และการให้ความช่วยเหลือ มีความสัมพันธ์
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ .617 และ .634 ตามล าดับ 

และการค านึงถึงผู้อ่ืน ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ  
มีค่า p – value เท่ากับ .000, .000, .000 และ .000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีความพึงพอใจในงานต่างกัน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ การค านึงถึง
ผู้อ่ืน ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ มีความสัมพันธ์กัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
.529, .522, .463 และ .522 ตามล าดับ 
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การวิ เคราะห์สถิติด้วยวิธี  Stepwise Multiple Regression Analysis ทดสอบสมมติฐาน 
การวิจัย ใช้สัญญาลักษณ์ดังนี้ 
 X = ค่าของตัวแปรต้น (Independent Variable) 
 Y = ค่าของตัวแปรตาม (Dependent Variable) จะใช้สัญลักษณ์  Y 
ค่าประมาณหรือค่าท านาย (Predict) จากตัวอย่าง 
 β0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย จะใช้สัญลักษณ์  b0 ส าหรับ
ค่าคงที่ของสมการถดถอยในรูปแบบของตัวอย่าง 

β1 = ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรอิสระ 
และใช้สัญลักษณ์  b1 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรที่ได้จากตัวอย่าง ซึ่งค่านี้แสดงให้เห็นถึง
การเปลี่ยนแปลงของค่า  X และค่า  Y เช่น X เปลี่ยนไป i หน่วย จะท าให้ค่า  Y เปลี่ยนไป β1หน่วย  
 e = ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคลื่อน (Error or Residual) ของ
การประมาณค่า  Y โดยค่า  Ŷ จะใช้สัญลักษณ์  e  ส าหรับความคลาดเคลื่อนของสมการในรูปตัวอย่าง
ซึ่งจะได้สมการถดถอยอย่างง่าย คือ 
 Y = β0 + β1X1 +e 
 

สมการในรูปของความพึงพอใจภายในงานเกี่ยวกับการให้ความช่วยเหลือ 
Y = β0 + β1X1 +e 

 
สมการประมาณค่าเกี่ยวกับการให้ความช่วยเหลือ 
Ŷ = b0 +  b1X1 + e 

 
สมมุติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยสมมติฐานนี้ก าหนดให้ 
ตัวแปรต้น 

 X0 คือ ความพึงพอใจในงาน 
 X1 คือ ความพึงพอใจภายในงาน 
 X2 คือ ความพึงพอใจภายนอกงาน 
 

ตัวแปรตาม 
 Ŷt คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

Ŷ1 คือ ปัจจัยการให้ความช่วยเหลือ 
 Ŷ2 คือ ปัจจัยการค านึงถึงผู้อื่น 
 Ŷ3 คือ ปัจจัยความอดทนอดกลั้น 
 Ŷ4 คือ ปัจจัยความส านึกในหน้าที่ 
 Ŷ5 คือ ปัจจัยการให้ความร่วมมือ 
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สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจภายในงาน และ
ความพึงพอใจภายนอกงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (ด้านการให้ความช่วยเหลือ) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เพ่ือน าตัวแปรต่าง ๆ 
ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น Multiple Linear ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  (ระดับ
นัยส าคัญ 0.05) 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.637 (a) 0.406 0.397 0.40866 
a. Predictors: (Constant), ด้านความพึงพอใจภายในงาน , ความพึงพอใจภายนอกงาน 
 

จากตารางที่ 4.11 สรุปได้ว่า ปัจจัยความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน  
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.637 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 
39.7 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 1.652 0.264  6.253 0.000 

ความพึงพอใจภายในงาน (X1) 0.236 0.084 0.277 2.801 0.006* 
ความพึงพอใจภายนอกงาน (X2) 0.389 0.095 0.406 4.103 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.12  พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ด้านความพึงพอใจภายในงาน 

มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.006 ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน มีค่าระดับนยัส าคัญเท่ากับ 0.000  
จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความพึงพอใจภายนอกงานมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ เมื่อน ามาเขียนเป็น
สมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

 
Ŷ     =   b0 + b1X1 + b2X2 
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แทนค่าในสมการ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ = 1.652 + 0.236 X1 + 0.389 X2 

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายในงาน 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการค านึงถึงผู้อื่น (ตามสมการ Ŷ2) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.497 (a) 0.247 0.242 0.46081 
2 0.529 (b) 0.280 0.269 0.45257 

a. Predictors: (Constant), ด้านความพึงพอใจภายในงาน , ความพึงพอใจภายนอกงาน 
จากตารางที่ 4.13 สรุปได้ว่า ปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.497 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 24.2 และความพึงพอใจ
ภายนอกงาน  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.529 และสามารถท านายค่าสมการของการ
วิเคราะห์ได้เท่ากับ 26.9 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน (ตามสมการ Ŷ2) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 2.186 0.293  7.469 0.000 

ความพึงพอใจภายในงาน (X1) 0.263 0.093 0.307 2.811 0.006** 
ความพึงพอใจภายนอกงาน (X2) 0.253 0.105 0.262 2.403 0.018* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.14  พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ด้านความพึงพอใจภายในงาน 

มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.006 ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000  
จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ เมื่อน ามาเขียนเป็น
สมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b1X1 + b2X2 
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แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 2.186 + 0.263X1 + 0.253X2  

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายในงาน 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านความอดทนอดกลั้น (ตามสมการ Ŷ3) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.531 (a) 0.282 0.276 0.44709 
a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจภายนอกงาน 

จากตารางที่ 4.15 สรุปได้ว่า ปัจจัยความพึงพอใจภายนอกงาน  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านความอดทนอดกลั้น โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.531 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 27.6 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความอดทนอดกลั้น (ตามสมการ Ŷ3) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 2.091 0.282  7.406 0.000** 

ความพึงพอใจภายนอกงาน (X2) 0.508 0.071 0.531 7.143 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.16  พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 

มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000  
จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความอดทนอดกลั้น เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b2X2 

 
แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 2.091 + 0.508X2  

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านความส านึกในหน้าที่ (ตามสมการ Ŷ4) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.486 (a) 0.236 0.230 0.49547 
a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจภายนอกงาน 
 

จากตารางที ่4.17 สรุปได้ว่า ปัจจัยความพึงพอใจภายนอกงาน  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความส านึกในหน้าที่ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.486 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 23.0 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความส านึกในหน้าที่ (ตามสมการ Ŷ4) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 2.321 0.313  7.416 0.000** 

ความพึงพอใจภายนอกงาน (X2) 0.500 0.079 0.486 6.336 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.18  พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน มีค่า

ระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.006 ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000  
จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความส านึกในหน้าที่ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b2X2 
 

แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 2.321 + 0.500X2  

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ (ตามสมการ Ŷ5) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.499 (a) 0.249 0.243 0.45770 
2 0.524 (b) 0.275 0.264 0.45145 

a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจภายนอกงาน 
b. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจภายนอกงาน, ด้านความพึงพอใจภายในงาน 
 

จากตารางที่ 4.19 สรุปได้ว่า ปัจจัยความพึงพอใจภายนอกงาน  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.499 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 24.3 และปัจจัยความพึงพอใจ
ภายในงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.524 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้
เท่ากับ 26.4 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ (ตามสมการ Ŷ5) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 2.173 0.292  7.443 0.000 

ความพึงพอใจภายนอกงาน (X2) 0.314 0.105 0.327 2.992 0.003** 
ความพึงพอใจภายในงาน (X1) 0.200 0.093 0.235 2.151 0.033* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.20  พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน  

มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.003 ด้านความพึงพอใจภายในงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.033  
จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน 

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b1X1 + b2X2 
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แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 2.173 + 0.200X1 + 0.314X2  

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายในงาน 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 
 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ตารางท่ี 4.21 สรุปค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

ปัจจัยความพึงพอใจในการ
ท างาน 

R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
 ความพึงพอใจภายนอกงาน 0.604 (a) 0.364 0.359 0.36932 
ความพึงพอใจภายในงาน 0.624 (b) 0.389 0.380 0.36340 

a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจภายนอกงาน 
b. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจภายนอกงาน, ความพึงพอใจภายในงาน  
 

จากตารางที่ 4.21 สรุปได้ว่า ปัจจัยความพึงพอใจภายนอกงาน  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.604 และ
สามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 35.9 และปัจจัยความพึงพอใจภายในงานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.624 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 38.0 
 
ตารางท่ี 4.22 สรุปค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 2.063 0.235  8.779 0.000 

ความพึงพอใจภายนอกงาน (X2) 0.366 0.084 0.436 4.340 0.000** 
ความพึงพอใจภายในงาน (X1) 0.172 0.075 0.230 2.295 0.023* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.22  พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 
มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ด้านความพึงพอใจภายในงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.023  

จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b1X1 + b2X2 
 

แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 2.063 + 0.366X1 + 0.172X2  

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายในงาน 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 2 สมการพยากรณ์ปัจจัยความพึงพอใจใน 

การท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี สมการพยากรณ์ 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ Ŷ1  =  0.652 +  0.236X1 + 0.389X2 

      (0.000*)   (0.006*)    (0.000*)  

ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน Ŷ2  =  2.186 +  0.263X1 + 0.253X2 

       (0.000*)    (0.006*)      (0.018*)   
ด้านความอดทนอดกลั้น Ŷ3 =  2.091 +  0.508X2 

       (0.000*)    (0.000*)  
ด้านความส านึกในหน้าที่ Ŷ4  =  2.321 +  0.500X2 

     (0.000*)    (0.000*)  
ด้านการให้ความร่วมมือ Ŷ5 =  2.173 +  0.314X2 +  0.200X1  

      (0.000*)    (0.003*)      (0.033*)   
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี Ŷt =  2.063 +  0.366X2 +  0.172X1  

      (0.000*)    (0.366*)      (0.023*)   
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 X1 คือ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน  ด้านความพึงพอใจภายในงาน 
 X2 คือ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน  ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน 

จากตารางที่ 4.23  พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน  
มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมากกว่าปัจจัยความพึงพอใจในงาน   
ด้านความพึงพอใจภายในงาน ค่าคงที่ 2.063 ค่าสัมประสิทธิ์ที่ 0.366  

จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการ
พยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  =  2.063ค่าคงที่ + 0.366ความพึงพอใจภายนอกงาน + 0.172
ความพึงพอใจภายในงาน 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้มีการสรุปผลการวิจัยแยกตามหัวข้อ
ต่าง ๆ ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
จากการวิเคราะห์ ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  

132 ตัวอย่าง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด้านเพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็น เพศหญิ งมีจ านวน 105 คน อายุผู้ตอบแบบสอบถามมากที่ สุ ดอยู่ ในช่วงอายุ  26 -30 ปี  
ระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นอันดับแรกจะอยู่ ในระดับปริญญาตรี  
มีจ านวน 93 รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นอันดับแรกมีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
20,001-25,000 บาท ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นอันดับแรก
ประสบการณ์น้อยกว่า 6 ปี มีจ านวน 57 คน ประเภทบุคลากร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด 
เป็นประเภทลูกจ้างชั่วคราว มีจ านวน 62 คน  

 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าปัจจัยความพึงพอใจ 
ในการท างาน ด้านความพึงพอใจภายในงานโดยภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก (x = 3.89,  
SD = 0.617) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความรู้สึกภาคภูมิใจและ 
ปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงาน (x = 4.23, SD = 0.652) รองลงมาอันดับที่ 2 คือ มีโอกาสในการใช้
ความสามารถของตนเองในการท างาน (x = 4.04, SD = 0.756) อันดับที่ 3 คือ ได้รับการยอมรับ  
ยกย่อง ชมเชยเมื่อท างานได้ผลดี (x = 3.90, SD = 0.719) และอันดับสุดท้ายที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x = 3.58, SD = 1.005) 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าปัจจัยพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านความส านึกในหน้าที่ มีความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.28,  
SD = 0.565) รองลงมาคือ ด้านการค านึ งถึงผู้ อ่ืน  มีความส าคัญอยู่ ในระดับมาก  (x = 4.20,  
SD = 0.529) ล าดับถัดมาคือ ด้านการให้ความร่วมมือ มีความส าคัญอยู่ในระดับมาก (x = 4.19,  
SD = 0.526) ล าดับต่อมาคือ ด้านการให้ความช่วยเหลือ มีความส าคัญอยู่ในระดับมาก (x = 4.10,  
SD = 0.526)  ส่วนอันดับสุดท้ายที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความอดทนอดกลั้น มีความส าคัญอยู่ใน
ระดับมาก (x = 4.09, SD = 0.525) 
 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
ปัจจัยทุกปัจจัยที่ผู้ท าวิจัยได้ศึกษา ได้แก่ ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 โดยปัจจัยความพึงพอใจ 
ในงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  ความสัมพันธ์กันในระดับมากที่สุดคือ ด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ ค่า r เท่ากับ 0.573 รองลงมาคือ ด้าน การค านึงถึงผู้อ่ืน ค่า r เท่ากับ 0.497 อันดับต่อมาคือ 
ด้านการให้ความร่วมมือค่า r เท่ากับ 0.474 อันดับต่อมาคือ ด้านความอดทนอดกลั้นค่า r เท่ากับ 0.445 
และที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ าที่สุดคือ ด้านความส านึกในหน้าที่ ค่า r เท่ากับ 0.382  อย่างมี
นัยส าคัญท่ี 0.01   

สมมุติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์และความถดถอยพหุคูณพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจใน
การท างาน ด้านความพึงพอใจภายนอกงาน มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
มากกว่าปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน  ด้านความพึงพอใจภายในงาน ค่าคงที่  2.063 ค่า
สัมประสิทธิ์ที่ 0.366  และสามารถน ามาสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 

Ŷ  =   2.063 + 0.366X2 + 0.172X1 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี = 2.063ค่าคงที ่+ 0.366ความพึงพอใจภายนอกงาน + 
0.172ความพึงพอใจภายในงาน 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
5.2.1 ระดับของตัวแปรที่ท าการศึกษา 
 5.2.1.1 ความพึงพอใจในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการท างาน พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในภาพรวมในระดับเห็นด้วยมาก และรายด้ านที่พบว่า 
ความพึงพอใจ ด้านภายนอกงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดตามด้วยความพึงพอใจด้านภายในงาน  ซึ่งสอดคล้องกับ
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แนวคิดของ Herzberg (1968  อ้างถึงใน  อริสา  ส ารอง, 2553) ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานแบ่ง
ออกเป็นความพึงพอใจภายนอกงานที่มีความส าคัญมากที่สุดและตามด้วยความพึงพอใจภายในงาน 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อความพึงพอใจในการ
ท างานด้านความพึงพอใจภายในงานในภาพรวม และรายข้อ ได้แก่  ท่านรู้สึกภาคภูมิใจและปลาบปลื้ม
ในผลส าเร็จของงาน ท่านมีโอกาสในการใช้ความสามารถของตนเองในการท างาน ท่านได้รับการยอมรับ 
ยกย่อง ชมเชยเมื่อท างานได้ผลดี  ท่านมีอ านาจตัดสินใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย ท่านมีโอกาส
ได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี มีความพึงพอใจกับปัจจัยภายในของงานที่ท าในระดับมาก ซึ่งอาจเป็นเพราะลักษณะของงานที่
เปิดโอกาสให้พนักงานได้รับผิดชอบอย่างเต็มท่ีในงานที่ตนได้รับมอบหมาย การช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน ท าให้เกิดการยอมรับและยกย่องชมเชยในผลงานของบุคลากร ยิ่งไปกว่านั้น มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ยังเปิดโอกาสและส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ความรู้
ความสามารถของตนเองอยู่เสมอ ท าให้บุคลากรรู้สึกมีความก้าวหน้าในการท างาน จึงส่งผลให้บุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความพึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยภายในงาน 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ   ความพึงพอใจใน
การท างานด้านความพึงพอใจภายนอกงาน  ในภาพรวม และรายข้อ ได้แก่   เพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับท่านมาก ท่านมีความพึงพอใจกับอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน
น่าพึงพอใจ ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน่าพึงพอใจ  ลักษณะการบริหารของผู้บังคับบัญชาโดยตรง
ของท่านมีความเหมาะสม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีมีความพึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยภายนอกงานในระดับมาก ทั้ งนี้อาจเนื่องมาจากการมี
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อม และลักษณะของการท างานที่
มีความปลอดภัย รวมถึง การมีระบบการบริหารบุคคลที่ดีมีความยุติธรรมในเรื่องการประเมินผลงานและ
การจ่ายค่าตอบแทน 

 5.2.1.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ  พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การโดยภาพรวมและรายด้านได้แก่  ด้านความส านึกในหน้าที่ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 
ด้านการให้ความร่วมมือ  ด้านการให้ความช่วยเหลือ  และ ด้านความอดทนอดกลั้น ตามล าดับ 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดต่อ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านความส านึกในหน้าที่ ในภาพรวมและรายข้อได้แก่    ท่านตระหนักดีว่า
ควรจะมีการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในทีม และองค์การ ท่านให้เกียรติและปฏิบัติต่อทุกคน
เท่าเทียมกัน   ท่านให้ความส าคัญต่อการเคารพซึ่งกันและกันของคนทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายใน
หรือภายนอกองค์การ ท่านค านึงถึงการกระท างานของตนเองที่อาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน และ 
ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานและน าไปปรับปรุงพัฒนาเพ่ิมให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น   
ซึ่งผลการศึกษาแสดงว่า  บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ โดยเป็นบุคลากรที่ตระหนักในหน้าที่ของตน มีความรับผิดชอบที่จะท างานของตนเองให้ส าเร็จ
ลุล่วง โดยค านึงถึงผลกระทบของผลการท างานของตนที่มีต่อผู้อ่ืน หน่วยงาน และองค์การในภาพรวมด้วย 
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ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเป็นบุคคลที่ได้รับการปลูกฝังใน
ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน และต่อส่วนรวม อีกทั้ง บุคลากรดังกล่าว ยังมีวัยวุฒิ และมีวุฒิ
ภาวะที่เพียงพอที่จะมีความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตนเองได้เป็นอย่างดี 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ในภาพรวมและรายข้อได้แก่ คือ ท่านให้ความส าคัญกับ
การนัดหมายต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ท่านมีความทุ่มเทให้กับงานโดยเริ่มปฏิบัติงานตั้งแต่เช้า และท่าน
ใช้ทรัพย์สินขององค์การด้วยความระมัดระวัง ประหยัด และคุ้มค่า   ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีการ
ค านึงถึงประโยชน์ของผู้อื่น และ ประโยชน์ของส่วนรวม ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรของ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเป็นบุคคลที่มีระดับการศึกษาที่ดี ได้รับการปลูกฝังในด้านการค านึงถึง
ประโยชน์ของผู้อ่ืน และ ผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง ซึ่งผลการศึกษานี้ 
สอดคล้องกับผลการศึกษาในหัวข้อบรรยากาศการท างานด้าน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งผล
การศึกษาแสดงว่า  บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน โดยคอยให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนกันและกันอยู่เสมอ 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือ ในภาพรวมและรายข้อได้แก่  ท่านสามารถรักษา
ความลับขององค์การได้ดี สมัครใจร่วมการอบรมต่ าง ๆ เพ่ือน าความรู้ที่ ได้รับมาปรับปรุงการ  
ท่านติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ขององค์การ ผลการศึกษาแสดงว่า  บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยแสดงให้เห็นว่า บุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความต้องการจะท างานอยู่ในองค์กรในระยะยาว มีความ
คิดเห็นว่าเป้าหมายในความส าเร็จขององค์การกับของตนเองมีทิศทางเดียวกัน จึงอาจเป็นปัจจัยที่
ส่งเสริมให้ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีการให้ความร่วมมือแก่ผู้ อ่ืน  
และแก่องค์การ  ทั้งนี้เพื่อให้ตนเอง และองค์การสามารถบรรลุผลความส าเร็จร่วมกันได้ 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ  ในภาพรวมและรายข้อได้แก่ ท่านใส่ใจและ 

ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเขาท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวัง ท่านมีน้ า ใจ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในกรณีที่ท างานไม่ทัน ท่านสามารถปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานได้ในกรณีที่  
ไม่ได้มาท างาน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการให้ความช่วยเหลือ ซึ่งผลการศึกษานี้ สอดคล้องกับผลการศึกษาใน
หัวข้อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ซึ่งแสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อการค านึงถึงผู้ อ่ืน ซึ่งการที่บุคลากรค านึงถึงประโยชน์ของผู้ อ่ืน  
ย่อมส่งผลให้เกิดความต้องการช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกคนอื่น ๆ ขององค์การ  

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านความอดทนอดกลั้น  ในภาพรวมและรายข้อได้แก่  ความตั้งใจที่จะปรับปรุง
การท างานมากกว่าที่จะไปต าหนิ หรือวิจารณ์ผู้ อ่ืน และปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหา
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อุปสรรคก็จะไม่  ท่านมีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน เมื่อถูกต าหนิจาก
การปฏิบัติงานแล้ว ท่านมักจะน ามาพิจารณาแก้ไข โดยไม่แสดงอาการท้อแท้  ผลการศึกษาแสดงให้เห็น
ว่าบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านการให้
ความช่วยเหลือ ซึ่งอาจยกผลการศึกษาในประเด็นของ ความผูกพันต่อองค์การมาอภิปรายร่วมได้คือ 
นอกจากนี้ บุคลากรดังกล่าว ยังมีวัยวุฒิ และมีวุฒิภาวะที่เพียงพอที่จะมีความอดทนอดกลั้น เพ่ือให้
สามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆในการท างานได ้

5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 5.2.2.1 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การของบุคลากร 
ผลการทดสอบสมมติฐานเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ 

ในงานด้านภายในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี พบว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ สามารถอภิปรายได้ว่า ความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  เนื่องจากความพึงพอใจในงานเป็นสภาวะอารมณ์เชิงบวกของบุคคล 
ที่เป็นผลมาจากการประเมินงานหรือประสบการณ์ของตนในทางบวกจะมีความพึงพอใจในงาน   
และน่าจะมีแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ในทางกลับกัน พนักงานที่รับรู้ว่า
ตนไม่ได้รับการปฏิบัติต่อองค์การอย่างเหมาะสมจะรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน  จึงอาจแสดงพฤติกรรม 
การท างานในทางลบ  สอดคล้องกับแนวคิดของ (Goulder, 1960  อ้างถึงใน  อริสา  ส ารอง, 2553)  
ที่ว่า หากพนักงานได้รับการปฏิบัติอย่างเหมาะสมจากองค์การ  เขาจะมีความพึงพอใจในงานและมี
ความสุขกับการท างาน  น าไปสู่การตัดสินใจที่จะทุ่มเทให้กับงานและแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดี  
ต่อองค์การเพ่ือตอบแทนให้กับองค์การ  โดยมีพฤติกรรมบวกเช่น  รับผิดชอบในงาน  ช่วยเหลือผู้อ่ืน
ด้วยความ สมัครใจ  และให้ความร่วมมือ  เป็นต้น ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล  (2549)  ศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์  ในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ผลการศึกษาพบว่า   
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ได้แก่  ความพึงพอใจในงาน  
และความผูกพันต่อองค์การ  ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ  
ได้แก่  ความพึงพอใจในงาน  ซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์การส่วนบรรยากาศองค์การ
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานตัวแปรทั้งหมดในแบบจ าลอง
ที่พัฒนาขึ้นสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ร้อยละ  79    
การศึกษาของธีรพงศ์  โพธิ์เจริญ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การ กรณีศึกษาส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง
พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพล
ในทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ
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ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางบวกความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล 
ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล 
ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ รวมถึงผลการศึกษาของ กรรณิกา  ปาป้อง 
(2548) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้านสถานภาพสมรสแตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ 0.05 ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.01 และความพึงพอใจในชีวิตของพนักงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลืออย่างมีนัยส าคัญที่ 0.01 

 5.2.2.2 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของบุคลากร 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ความพึงพอใจในงาน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอย 
เชิงพหุพบว่า มีองค์ประกอบ บางองค์ประกอบในตัวแปร ความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพล และสามารถ
เป็นตัวพยากรณ์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีได้ ถึงแม้ว่า การทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าว โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ Pearson’s Product 
Moment จะแสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบทุกตัวของตัวแปรความพึงพอใจในจะมีความสัมพันธ์ทั้ง
โดยรวม และ รายด้าน (องค์ประกอบ) ของตัวแปร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรก็ตาม  ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า ถึงแม้ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ความพึงพอใจ  
ในงาน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ Pearson’s 
Product Moment แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรความพึงพอใจในงานต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับตัวแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรก็ตาม แต่ระดับของความสัมพันธ์ของแต่ละตัวแปร
ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร ได้แก่ ความพึงพอใจด้านภายในงาน   
และคงไว้แต่องค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ของบุคลากร เพ่ือที่จะเป็นตัวแปรที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ของบุคลากรได้ดีเท่านั้น 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการท างาน พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในภาพรวมในระดับเห็นด้วยมาก และรายด้านที่พบว่า 
ความพึงพอใจ ด้านภายนอกงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดตามด้วยความพึงพอใจด้านภายในงาน  ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Herzberg (1968  อ้างถึงใน  อริสา  ส ารอง, 2553) ที่กล่าวว่า ความพึงพอในงาน 
แบ่งออกเป็นความพึงพอใจภายในงานที่มีความส าคัญมากและตามด้วยความพึงพอใจภายนอกงาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
5.3.1 ควรน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยมาใช้เป็นข้อมูลในการส่งเสริมให้บุคลากรของสถาบันวิจัย

และพัฒนา และบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีได้รับการฝึกอบรมหรือจัดโครงการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ วิทยาการใหม่ ๆ ให้แก่บุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา 
และบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่เอ้ือต่อการท างาน ให้บุคลากรรู้สึกว่างานนั้น
มีความท้าทายและมีความก้าวหน้า 

5.3.2 สถาบันวิจัยและพัฒนา และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีควรให้ความส าคัญ
กับระบบการพิจารณาความดี ความชอบ ระบบการให้รางวัล ตลอดจนสวัสดิการ ผลตอบแทนต่างๆ 
เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการสร้างความรู้สึกความพึงพอใจของบุคลากร
สถาบันวิจัยและพัฒนา และบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ให้เพ่ิมมากข้ึน 

5.3.3 สถาบันวิจัยและพัฒนา และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีควรมีการจัด
กิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความร่วมมือให้เพ่ิมมากขึ้น เช่น การจัดโครงการพัฒนาบุคลากร การจัดการ
ฝึกอบรมให้หลากหลายเครือข่ายความร่วมมือ เพ่ือสร้างบรรยากาศความร่วมมือ  ของบุคลากร
สถาบันวิจัยและพัฒนา หรือบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีให้เพ่ิมมากขึ้น 

 
5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 

5.4.1 ในการวิจัยครั้งต่อไป อาจพิจารณาตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ เช่น การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความเครียด เป็นต้น เพ่ือน าผลที่ได้มาเป็น
แนวทางในเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

5.4.2 ในการวิจัยครั้งต่อไป อาจศึกษากลุ่มประชากรในองค์การด้านบุคลากรทั้งหมด  
ทั้งสายสนับสนุนและสายวิชาการ เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การ 
ว่าแตกต่างกันหรือไม่ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

โปรดท ำเครื่องหมำย   หน้ำข้อควำม  หรือเติมข้อควำมลงในช่องว่ำงตำมควำมเป็นจริงข้อมูลนี้
จะถูกเก็บไว้เป็นควำมลับ 
 

ตอนที่  1  ข้อค ำถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
1.   เพศ   

 1)  ชำย  2) หญิง 
2.   อายุ   

 1)  )  ต่ ำกว่ำ 21 ปี  2)  21 – 25 ปี   
 3)  26 – 30 ปี  4)  31 – 35 ปี 
 5)  36 – 40 ปี  6)  41 – 45 ปี 
 7)  46 – 50 ปี  8)  51 ปีขึ้นไป 

3.   ระดับการศึกษา   
 1)  ต่ ำกว่ำปริญญำตรี  2)  ปริญญำตรี    
 3)  ปริญญำโท  4)  ปริญญำเอก 
 5)  อ่ืน ๆ โปรดระบุ..............................................................   

4.   รายได้   
 1)  0 - 10,000  บำท  2)  10,001 – 15,000  บำท  
 3)  15,001 – 20,000  บำท  4)  20,001 – 25,000  บำท 
 5)  25,001 – 30,000  บำท  6)  30,001 – 35,000  บำท    
 7)  35,001 – 40,000  บำท  8)  40,001  บำทขึ้นไป    

5.   ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   
 1)  ต่ ำกว่ำ 6 ปี  2)  6 -10 ปี 
 3)  11 – 15 ปี  4)  16 – 20 ปี 
 5)  21 – 25 ปี  6)  26 – 30 ปี    
 7)  30 ปีขึ้นไป   

6.   ประเภทบุคลากรในปัจจุบันของท่าน   
 1)  ข้ำรำชกำรพลเรือน  2)  ลูกจ้ำงประจ ำ 
 3)  พนักงำนมหำวิทยำลัย  4)  พนักงำนรำชกำร 
 5)  ลูกจ้ำงชั่วครำว  6)  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)………………………………….. 

7.   หน่วยงานที่ท่านสังกัด................................................................................................................. 
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  ค าชี้แจง  ให้เขียนเครื่องหมำย  ที่ตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด  ระดับกำร
ประเมินมีดังนี ้
    เห็นด้วยอย่ำงยิง่  มีค่ำเท่ำกับ 5 คะแนน 
    เห็นด้วย   มีค่ำเท่ำกับ 4 คะแนน 
    ตัดสินใจไม่ได้ / เฉยๆ มีค่ำเท่ำกับ 3 คะแนน 
    ไม่เห็นด้วย  มีค่ำเท่ำกับ 2 คะแนน 
    ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง มีค่ำเท่ำกับ 1 คะแนน 
 

ตอนที่ 2  ข้อค ำถำมเก่ียวกับควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 

ข้อค าถาม 
ระดับความความเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
ความพึงพอใจภายในงาน      

8. ท่ำนรู้สึกภำคภูมิใจและปลำบปลื้มในผลส ำเร็จของงำน      

9. ท่ำนได้รับกำรยอมรับ ยกย่อง ชมเชยเมื่อท ำงำนไดผ้ลด ี      

10. ท่ำนมีอ ำนำจตัดสินใจในกำรท ำงำนท่ีได้รับมอบหมำย      

11. ท่ำนมีโอกำสได้รบัควำมก้ำวหน้ำในหน้ำท่ีกำรงำน      

12. ท่ำนมีโอกำสในกำรใช้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรท ำงำน      

ความพึงพอใจภายนอกงาน      

13. นโยบำยกำรบริหำรจัดกำรในหน่วยงำนของท่ำนมีควำมเหมำะสม      

14. ลักษณะกำรบรหิำรของผู้บังคับบญัชำโดยตรงของท่ำนมีควำมเหมำะสม      

15. เพื่อนร่วมงำนมีควำมสัมพันธ์ที่ดกีบัท่ำน      

16. ท่ำนมีพึงพอใจกับค่ำตอบแทนจำกกำรปฏิบัติงำน      

17. ท่ำนมีควำมพึงพอใจกับควำมปลอดภัยในกำรปฏิบัติงำน      

18. ท่ำนมีควำมพึงพอใจกับอุปกรณ์และสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำงำน      

 
 
 
ตอนที่ 3  ข้อค ำถำมเก่ียวกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร 

ข้อค าถาม 
ระดับความความเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
การใหค้วามช่วยเหลือ      

19. ท่ำนสำมำรถปฏิบัติงำนแทนเพื่อนร่วมงำนได้ในกรณีทีไ่ม่ได้มำท ำงำน      

20. ท่ำนมีน้ ำใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงำนในกรณีที่ท ำงำนไม่ทัน      

21. ท่ำนสำมำรถให้ค ำแนะน ำช่วยเหลอืแก่พนักงำนใหม่ได ้      

22. ท่ำนใส่ใจและให้ก ำลังใจเพื่อนร่วมงำน เมื่อเขำท้อแท้หรือก ำลังสิ้นหวัง      

23. ท่ำนชอบอำสำช่วยเหลือ และแนะน ำเพื่อนร่วมงำนท่ีประสบปัญหำ 
ในกำรท ำงำน 
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การค านึงถึงผูอ่ื้น      

24. ท่ำนมีควำมทุ่มเทให้กับงำนโดยเริม่ปฏิบัติงำนตั้งแต่เช้ำ      

25. ท่ำนปฏิบัติตำมกฎระเบยีบขององค์กำรโดยเคร่งครัด      

25. ท่ำนใช้ทรัพย์สินขององค์กำรด้วยควำมระมัดระวัง ประหยดั และคุม้ค่ำ      

26. ท่ำนให้ควำมส ำคญักับกำรนดัหมำยต่ำง ๆ ในกำรปฏิบตัิงำน      

ความอดทนอดกลั้น      

27. เมื่อถูกต ำหนิจำกกำรปฏิบตัิงำนแล้ว ท่ำนมักจะน ำมำพิจำรณำแกไ้ข  
โดยไม่แสดงอำกำรท้อแท้ 

     

28. ท่ำนมีควำมตั้งใจท่ีจะปรับปรุงกำรท ำงำนมำกกว่ำที่จะไปต ำหนิ หรือ
วิจำรณผ์ู้อื่น 

     

29. ท่ำนมีควำมอดทนจำกควำมไม่สะดวกต่ำง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงำน        

30. ท่ำนจะพยำยำมมำท ำงำนทุกครั้งถ้ำสำมำรถมำได้ ถึงแม้ว่ำจะเจ็บปว่ย      

31. ท่ำนปฏิบัติหน้ำท่ีอย่ำงดีทีสุ่ด แม้วำ่จะมีปญัหำอุปสรรคก็จะไมท่้อถอย      

ความส านึกในหนา้ท่ี      

32. ท่ำนค ำนึงถึงกำรกระท ำงำนของตนเองที่อำจเกิดผลกระทบต่อเพื่อน
ร่วมงำน  

     

33. ท่ำนรับฟังควำมคิดเห็นของเพื่อนร่วมงำนและน ำไปปรับปรุงพัฒนำเพิ่ม
ให้งำนมีประสิทธิภำพมำกขึ้น 

     

34. ท่ำนให้ควำมส ำคญัต่อกำรเคำรพซึง่กันและกันของคนทุกระดับ ไม่ว่ำจะ
เป็นบุคคลภำยในหรือภำยนอกองค์กำร 

     

35. ท่ำนให้เกียรติและปฏิบัติต่อทุกคนเท่ำเทียมกัน      

36. ท่ำนตระหนักดีว่ำควรจะมีกำรสร้ำงควำมไว้วำงใจซึ่งกันและกันภำยใน
ทีม และองค์กำร 

     

 
ตอนที่ 3  ข้อค ำถำมเก่ียวกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร  (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ระดับความความเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
การใหค้วามร่วมมือ      

75. ท่ำนติดตำมข่ำวสำรควำมเคลื่อนไหวต่ำง ๆ ขององค์กำร      

76. ท่ำนมีควำมร่วมมือจัด หรือเข้ำร่วมกิจกรรมขององค์กำร      

77. ท่ำนสำมำรถรักษำควำมลับขององค์กำรได้ดี        

78. ท่ำนสมัครใจร่วมกำรอบรมต่ำง ๆ เพื่อน ำควำมรู ้
ที่ได้รับมำปรับปรุงกำรท ำงำน 

     

79. เมื่อเกิดปญัหำขึ้นในองค์กำร  ท่ำนจะเสนอแนวทำงเพื่อแก้ไขด้วยควำม
เต็มใจ 

     

 
 

ผู้วิจัยขอขอขอบคุณที่ท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ขอให้ท่าเจริญรุ่งเรืองในหน้าทีก่ารงานและมีชีวิตที่ดีสืบไป 
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