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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์  1) เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน 
สถานภาพ และวุฒิการศึกษา 2) เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก  
ที่ดีขององค์การ 3) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
และ 4) เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่าง
เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยเอกชนและมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตจตุจักรและบางเขน จ านวน 
321 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย         
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์ถดถอย แบบพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลประเภทบุคลากร รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และวุฒิการศึกษา 
มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 3) คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ ด้านสิทธิ
ส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน และด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ 4) ความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันเชิงอารมณ์           
ด้านความผูกพันเชิงการลงทุน และด้านความผูกพันเชิงหน้าที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี         
ขององค์การ 
 
ค าส าคัญ  
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ABSTRACT 
The objectives of this research were 1) to compare organizational citizenship 

behavior by personal factors including gender, age, types of staff, average salary, job 
tenure, status and educational level, 2 )  to study human resource management affecting 
organizational citizenship behavior, 3 )  to study quality of work life affecting organizational 
citizenship behavior, and 4 )  to study organizational commitment affecting organizational 
citizenship behavior.  A sample of this study consisted of 321 personal at private universities 
and Rajabhat universities in Chatuchak district and Bangkhen. The research is tremens 
were the questionnaires asking for general information of the responders included as 
a sample staff of academic department and staff of support.  Data were collected via 
questionnaire and statistical analysis include percentage, mean, standard deviation,       
t-test, F-test and multiple regression analysis. 
 The research results found that 1) personal factors include type of staff, average 
salary and educational level affecting organizational citizenship behavior, 2) human resource 
management in terms of reward and motivation affecting organizational citizenship 
behavior, 3) quality of work life in terms of adequate and fair compensation, safe and healthy 
environment, constitutionalism in the work organization and social relevance affecting 
organizational citizenship behavior, and 4) organizational commitment in terms of affective 
commitment, continuance commitment and normative commitment affecting organizational 
citizenship behavior. 
 
Keywords  

Human Resource Management, Quality of Work Life, Organizational Commitment, 
Organizational Citizenship Behavior 
 
ความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันการด าเนินงานแต่ละองค์การไม่ว่าเป็นภาครัฐหรือเอกชนจะส าเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ
ความพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ มีกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ
ดึงดูด พัฒนา และธ ารงรักษาให้ปฏิบัติงานได้ผลส าเร็จสู่ความเป็นเลิศขององค์การ โดยผสมผสานความ
ต้องการ ความก้าวหน้า และพัฒนาเป้าหมายขององค์การ (Bowin & Harvey, 2001) มหาวิทยาลัยก็
เช่นเดียวกันต้องมีการพัฒนาในทุก ๆ ด้านให้มากกว่าที่เป็นอยู่ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ในการให้การศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพ แต่อย่างไรก็ตามการด าเนินการให้ดีนั้น ต้องนึกถึงปัญหาต่าง ๆ ที่ประสบปัญหาที่
แก้ไขได้ โดยมหาวิทยาลัยเองควรแก้ไข แต่บางปัญหาไม่สามารถแก้ไขได้ก็ต้องพยายามปรึกษาหลายฝ่าย
เพ่ือแก้ไขปัญหาต่อไป (Ministry of University Affairs, 2001) มีบุคลากร 2 ประเภท คือ สายวิชาการ
และสายสนับสนุน  
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มหาวิทยาลัยมียุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด และ
คงอยู่กับองค์การต่อไป ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี 4 ด้าน คือ 1) จัดหาทรัพยากรมนุษย์ 2) ให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์  3) พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  4) ปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
(Ivancevich, 2001) คุณภาพชีวิตการท างาน มี 8 ด้าน คือ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ 3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ขีด
ความสามารถของบุคคล 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5) การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน 6) สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม 
8) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Walton, 1975 cite in Aroonsawat, 2016) 
ความผูกพันต่อองค์การ มี 3 ด้าน คือ 1) เชิงอารมณ์ 2) เชิงการลงทุน 3) เชิงหน้าที่ (Allen and Meyer, 
1990 cite in Saenthamphol, 2015) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มี 5 ด้าน คือ 1) ให้ความ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน 2) ส านึกในหน้าที่ 3) อดทนอดกลั้น 4) ค านึงถึงผู้อ่ืน  5) ให้ความร่วมมือ (Organ, 1988 
cite in Chaikidurajai, 2015a) เป็นต้น ซึ่งมีงานวิจัยหลายท่านที่สอดคล้อง ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ่ม
อุตสาหกรรม (Chaikidurajai, 2015a) ผลกระทบของวิธีปฏิบัติทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และ
โทรคมนาคม (Chaikidurajai, 2017b) ผลกระทบของค่าตอบแทนที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม 
(Chaikidurajai, 2017a) คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม (Chaikidurajai, 2018) อิทธิพลของคุณลักษณะงานที่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
(Jongruk, Nanan and Yaviratch, 2014) คุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย
เทศบาล ต าบลคลองหาด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (Khesang, 
2016) เป็นต้น จึงได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย  
 
โจทย์วิจัย/ปัญหาวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน 
สถานภาพ และวุฒิการศึกษา ที่แตกต่างกันมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหรือไม่  

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหรือไม่ 
3. คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหรือไม่ 
4. ความผูกพันต่อองค์การ มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหรือไม่ 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน สถานภาพ และวุฒิการศึกษา  

2. เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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3. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
4. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน 
สถานภาพ และวุฒิการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
แตกต่างกัน  

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
3. คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
4. ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

ปัจจัยสว่นบุคคล 
1. เพศ 2. อาย ุ 3. ประเภทบุคลากร 4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
5. อายุงาน 6. สถานภาพ 7. วุฒิการศึกษา  

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
1. การจัดหาทรพัยากรมนุษย ์ 2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย ์
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 4. การปกปอ้งและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
Ivancevich (2001) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ  
2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยสง่เสริมสุขภาพ  
3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ขีดความสามารถของบุคคล 
4. ความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน  
5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธก์ับบุคคลอื่น 
6. สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม 
8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธก์ับสังคมโดยตรง 
Walton (1975 cite in Aroonsawa, 2016) 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ความผูกพันเชิงอารมณ์ 2. ความผูกพันเชิงการลงทุน 3. ความผูกพันเชิงหน้าที่ 
Allen and Meyer (1990 cite in Saenthamphol, 2015) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์การ  
1. การให้ความชว่ยเหลือผูอ้ื่น 
2. ความส านึกในหนา้ที ่
3. ความอดทนอดกลั้น 
4. การค านึงถึงผู้อื่น 
5. การให้ความรว่มมือ 
Organ (1988 cite in 
Chaikidurajai, 2015) 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชน และมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่อยู่

เขตจตุจักรและบางเขน จ านวน 1,618 คน (Information Higher Educational, 2018)  
กลุ่มตัวอย่างก าหนดขนาดของ Taro Yamane (1967 cite in Yurarach, 2016) ความ

เชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อน 5% จ านวน 321 คน และหาสัดส่วนแต่ละสถาบัน โดยวิธีสุ่มแบบชั้น
ภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Wanitsupphawong, 2003) 
 
ตารางท่ี 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในแต่ละสถาบัน 
 

ชื่อสถาบัน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น 91 18 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม 563 112 
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 357 71 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 471 93 
มหาวิทยาลัยเกริก 136 27 

รวม 1,618 321 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล (เลือกตอบ) 
ส่วนที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (มาตรประมาณค่า) 
ส่วนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อม 

ที่ถูกลักษณะและปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ขีดความสามารถ
ของบุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม ลักษณะงาน       
มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (มาตรประมาณค่า) 

ส่วนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การ คือ เชิงอารมณ์ เชิงการลงทุน เชิงหน้าที่ (มาตรประมาณค่า) 
ส่วนที่ 5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ความ

ส านึกในหน้าที่ ความอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืน การให้ความร่วมมือ (มาตรประมาณค่า) 
ส่วนที่ 6 ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ (ปลายเปิด) 
แบบสอบถามอ้างอิงจากผู้วิจัยที่ผ่านผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาค่าดัชนี

ความสอดคล้อง (IOC) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ อ้างอิงจาก Milumaieng (2014) คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน อ้างอิงจาก Urachun (2016) ความผูกพันต่อองค์การ อ้างอิงจาก Saenthamphol (2015) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อ้างอิงจาก Chaikidurajai (2015b) น าแบบสอบถามทดลอง
กับกลุ่มทดลองที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน จากข้อมูลที่ได้ค านวณหาค่าความเชื่อมั่นของ
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แบบสอบถามด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า ครอนบัช (Cronbach, 1990) พบว่า โดยรวม 0.975 รายด้าน 
0.714-0.961 สรุป ระดับดีมากเป็นแบบสอบถามที่น่าเชื่อถือ น าไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้น าหนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามและขอข้อมูล 
ถึงอธิการบดีมหาวิทยาลัยเอกชนและราชภัฏที่อยู่เขตจตุจักรและบางเขน เพ่ือแจก เก็บ ตรวจสอบ
แบบสอบถามเอง อัตราการตอบกลับร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( x ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (F-test) และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ 
 
ผลการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ส่วนมาก เพศหญิงร้อยละ 65.1 อายุ 38–<53 ปีร้อยละ 47.3 
บุคลากรประเภทเจ้าหน้าที่ร้อยละ 54.8 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000–<30,000 บาทร้อยละ 42.7 
อายุงาน 1–<5 ปี ร้อยละ 30.2 สถานภาพโสดร้อยละ 58.2 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 42.1 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม รายด้าน ระดับมาก ( x =3.63, S.D.=.658) การ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ ( x =3.76, S.D.=.720) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ( x =3.62, S.D.=.698) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( x =3.61, S.D.=.740) การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์                    
( x =3.55, S.D.=.725)  

คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวม รายด้าน ระดับมาก ( x =3.60, S.D.=.599) การท างาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ( x =3.74, S.D.=.702) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและ
สัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ( x =3.72, S.D.=.694) สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ( x =3.71, 
S.D.=.719) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ขีดความสามารถของบุคคล ( x =3.69, 
S.D.=.732) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( x =3.63, S.D.=.707) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะ
และปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ  ( x =3.62, S.D.=.664) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม 
( x =3.55, S.D.=.717) และค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ( x =3.15, S.D.=.891) ระดับปาน
กลาง 

ความผูกพันต่อองค์การ โดยรวม รายด้าน ระดับมาก ( x =3.84, S.D.=.707) เชิงอารมณ์    
( x =4.04, S.D.=.667) เชิงหน้าที่ ( x =3.81, S.D.=.801) เชิงการลงทุน ( x =3.66, S.D.=.926) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม รายด้าน ระดับมาก ( x =4.08, S.D. = .590) 
ค านึงถึงผู้อ่ืน ( x =4.13, S.D.=.658) ให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ( x =4.11, S.D.=.657) ให้ความร่วมมือ            
( x =4.11, S.D.=.687) ส านึกในหน้าที่ (x =4.07, S.D. = .641) อดทนอดกลั้น (x =4.01, S.D.=.760)  

สมมติฐานข้อที่ 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การแตกต่างกัน พบว่า  
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ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับประเภทบุคลากร (อ./จนท.) 
 

ตัวแปร 
ประเภท
บุคลากร x  S.D. t p-value 

1. การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น อ./จนท. 4.20/4.04 .767/.543 2.178/2.109 .000* 
2. ความส านึกในหน้าท่ี อ./จนท. 4.12/4.02 .709/.577 1.412/1.385 .006* 
3. ความอดทนอดกลั้น อ./จนท. 4.13/3.91 .775/.735 2.627/2.613 .508 
4. การค านึงถึงผู้อื่น อ./จนท. 4.19/4.07 .699/.619 1.557/1.539 .015* 
5. การให้ความร่วมมือ อ./จนท. 4.19/4.05 .717/.657 1.833/1.817 .022* 

สรุป อ./จนท. 4.17/4.02 .659/.518 2.246/2.196 .003* 
 
ประเภทบุคลากร ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ การให้

ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ความส านึกในหน้าที่ ความค านึงถึงผู้อ่ืน การให้ความร่วมมือ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยอาจารย์มีค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
มากกว่าเจ้าหน้าที่  
 
ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 

ตัวแปร F p-value 
1. การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 3.246 .007* 
2. ความส านึกในหน้าท่ี 2.499 .031* 
3. ความอดทนอดกลั้น 3.104 .009* 
4. การค านึงถึงผู้อื่น 1.450 .206 
5. การให้ความร่วมมือ 2.570 .027* 
สรุปตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2.997 .012* 

 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ช่วยเหลือผู้อ่ืน ส านึกในหน้าที่ อดทนอดกลั้น ให้ความร่วมมือ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ผลต่างรายคู่ตามวิธีของ LSD ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน  
 

รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

N x  
ผลต่างของค่าเฉลี่ย [Mean Difference (I-J)] 

< 
15,000  

15,000–
<30,000  

30,000–
<45,000  

45,000–
<60,000  

60,000–
<75,000  

ต้ังแต่ 
75,000 

<15,000  43 4.14 -      
15,000–<30,000 137 4.00 -.14055 -     
30,000–<45,000 96 4.05 -.09239 .04816 -    
45,000–<60,000 21 4.31 .16921 .30977* .26161 -   
60,000–<75,000 17 4.46 .32047 .46103* .41287* .15126 -  
ตั้งแต ่75,000 7 4.30 .16445 .30501 .25685 -.00476 -.15602 - 

 
กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 45,000 บาทลงมา มีค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การน้อยกว่ากลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 45,000 บาทข้ึนไป  
 
ตารางที่ 5 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับวุฒิการศึกษา  
 

ตัวแปร F p-value 
1. การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 2.595 .053 
2. ความส านึกในหน้าท่ี .767 .513 
3. ความอดทนอดกลั้น 5.098 .002* 
4. การค านึงถึงผู้อื่น 1.852 .138 
5. การให้ความร่วมมือ 2.337 .074 
สรุปตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2.881 .036* 

 
วุฒิการศึกษา ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความ

อดทนอดกลั้น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตารางท่ี 6 แสดงผลการวิเคราะห์ผลต่างรายคู่ตามวิธีของ LSD ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน  
 

วุฒิการศึกษา N x  
ผลต่างของค่าเฉลี่ย [Mean Difference (I-J)] 

<ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
<ปริญญาตร ี 13 3.86 -    
ปริญญาตร ี 135 4.01 .15362 -   
ปริญญาโท 133 4.12 .26383 .11021 -  
ปริญญาเอก 40 4.27 .41269* .25907* .14886 - 
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กลุ่มวุฒิการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีลงมา มีค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การน้อยกว่ากลุ่มวุฒิการศึกษาตั้งแต่ปริญญาโทข้ึนไป  

สมมติฐานข้อที่ 2. พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การระดับมาก (R=.425) สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์  ร้อยละ 18 (Adjusted R2=.178) คือ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  (p=.012,𝛽=.225)             
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์การท านาย ร้อยละ 42.5 และปัจจัยอ่ืน ๆ ร้อยละ 
57.5 สรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เขียนสมการถดถอย ดังนี้ 

 
OCB=2.738(ค่าคงที่ของสัมประสิทธิ์ถดถอย)+.225(การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์) 
Adjusted R Square = .178, R = .425, F = 70.196, p-value = .000 
 
สมมติฐานข้อที่ 3. พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การระดับมาก (R = .538) สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของคุณภาพชีวิต          
ในการท างาน ร้อยละ 29 (Adjusted R2 = .287) คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (p =.000, 
𝛽= -.173) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ (p = .012, 𝛽 = .157) สิทธิส่วน
บุคคลในสถานที่ท างาน (p =.000, 𝛽=.243) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม
โดยตรง (p = .000, 𝛽 = .268) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์การท านาย   
ร้อยละ 53.8 และปัจจัยอ่ืน ๆ ร้อยละ 46.2 สรุป คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ ด้านสิทธิส่วนบุคคล           
ในสถานที่ท างาน ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง มีผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เขียนสมการถดถอย ดังนี้ 

 
OCB=1.812(ค่าคงที่ของสัมประสิทธิ์ถดถอย) - .173(ค่าตอบแทนที่ เป็นธรรมและ

เพียงพอ)+.157(สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ)+.243(สิทธิส่วนบุคคลใน
สถานที่ท างาน)+.268(ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง) 

Adjusted R Square = .287, R = .538, F = 130.032, p-value = .000 
 
สมมติฐานข้อที่ 4. พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การระดับมาก (R =.500) สามารถพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อองค์การ   
ร้อยละ 25 (Adjusted R2 = .248) คือ ความผูกพันเชิงอารมณ์ (p = .000, 𝛽 =.626) ความผูกพันเชิง
การลงทุน (p = .000, 𝛽 = -.166) ความผูกพันเชิงหน้าที่  (p =.020, 𝛽 =.113) ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์การท านาย ร้อยละ 50 และปัจจัยอ่ืน ๆ ร้อยละ 50 สรุป ความผูกพัน
ต่อองค์การ ความผูกพันเชิงอารมณ์ ความผูกพันเชิงการลงทุน และความผูกพันเชิงหน้าที่ มีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เขียนสมการถดถอย ดังนี้ 
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OCB=1.730(ค่าคงที่ของสัมประสิทธิ์ถดถอย)+.626(เชิงอารมณ์)-.166(เชิงการลงทุน)+.113(เชิงหน้าที่)  
Adjusted R Square = .248, R = .500, F = 106.560, p-value = .000 
 
ส่วนที่ 7 ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ พบว่า ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ         

ร้อยละ 34.78 อ่ืน ๆ ร้อยละ 21.74 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ร้อยละ 13.04 
การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความผูกพันเชิงอารมณ์ร้อยละ 8.7  
 
อภิปรายผล 

ประเภทบุคลากร พบว่า อาจารย์มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่า
เจ้าหน้าที่ อาจมาจากอาจารย์รับวุฒิการศึกษาตั้งแต่ปริญญาโท ส่วนเจ้าหน้าที่รับวุฒิการศึกษาตั้งแต่
ปริญญาตรี ดังนั้นอาจารย์ผ่านการฝึกฝนพัฒนาจากการศึกษามากกว่าเจ้าหน้าที่ โดยอาจารย์เป็นสาย
หลัก เจ้าหน้าที่เป็นสายสนับสนุนจะขาดส่วนใดไปไม่ได้ ซึ่งอาจารย์มักมีโอกาสได้ฝึกอบรมทางวิชาการ 
พัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อน ามาปรับใช้ในการสอนมากกว่าเจ้าหน้าที่ และอาจารย์มี
ภาระงานที่หลากหลายตามดัชนีชี้วัดผลงาน (KPI) มากกว่าเจ้าหน้าที่ ท าให้อาจารย์มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น ความส านึกในหน้าที่ การค านึงถึงผู้อ่ืน การให้ความ
ร่วมมือมากกว่า สอดคล้องกับ Jongruk, Nanan and Yaviratch (2014) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 45,000 บาทขึ้นไป มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 45,000 บาทลงมา อาจมาจากผู้ที่
มีรายได้เยอะ มีภาระงานมากกว่า ท าให้ต้องใช้ความอดทนอดกลั้นสูง ท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ด้านความส านึกในหน้าที่ ด้านความอดทนอดกลั้น และด้าน
การให้ความร่วมมือมากกว่า สอดคล้องกับ Chaikidurajai (2017a)  

วุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ที่มีวุฒิการศึกษายิ่งสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การยิ่ง
มาก อาจมาจากผู้ที่จบวุฒิการศึกษายิ่งสูงต้องผ่านความยากล าบากในการเรียน การศึกษามากยิ่งขึ้น
กว่าจะส าเร็จได้ ท าให้ผู้จบวุฒิการศึกษายิ่งสูงยิ่งมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้านความ
อดทนอดกลั้นที่มากกว่าผู้จบวุฒิการศึกษาน้อยกว่า สอดคล้องกับ Chaikidurajai (2017a)  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ อาจมาจากบุคลากรมองว่า
มหาวิทยาลัยมีการจูงใจที่หลากหลาย เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ (เป็นเงิน/ไม่ใช่เงิน) และมี
ส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยคณะกรรมการของมหาวิทยาลัยได้ก าหนดเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมชัดเจน เป็นธรรม และการประเมินผลการปฏิบัติงานมีการ
ประกาศอย่างเปิดเผย เป็นทางการ รวมถึงระเบียบวินัย บทลงโทษ ขั้นตอน เกณฑ์ วิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง สอดคล้องกับ Chaikidurajai (2017b)  

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ บุคลากรอาจเห็นว่าค่าใช้จ่ายตามภาวะเศรษฐกิจ ค่าครองชีพถีบตัว
สูงขึ้นมากในปัจจุบัน ท าให้ค่าตอบแทนที่เพียงพอมีความจ าเป็นให้ด ารงอยู่ได้จึงท างานให้องค์การ
อย่างเต็มที่ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพ อาจมาจากบุคลากรได้รับ
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อุปกรณ์ในการท างาน การป้องกันภัยอย่างเพียงพอพร้อมการอบรม รวมถึงบริเวณสถานที่ท างาน และ
สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ รู้สึกปลอดภัยในการท างาน และได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ
ครั้ง ท าให้บุคลากรพร้อมท างานให้กับองค์การได้อย่างเต็มก าลัง ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน 
อาจมาจากบุคลากรมีส่วนร่วมป้องกัน และเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลทั้งของตนเองและผู้อ่ืนเป็น
ความลับอย่างเหมาะสม และให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของผู้อ่ืนด้วย ท าให้มีความสบายใจที่
จะท าให้กับองค์การ และด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง บุคลากรอาจ
รู้สึกว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมที่เกิดประโยชน์ต่อชุมชนรอบ
มหาวิทยาลัย สังคม รวมไปถึงประเทศชาติ ท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและองค์การ
ของตนที่ได้ท าประโยชน์เพ่ือส่วนรวม ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพ่ิมมากขึ้น 
สอดคล้องกับ Chaikidurajai (2015b) และ Khesang (2016) 

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันเชิงอารมณ์ อาจมาจากบุคลากรผูกพัน รู้สึกเป็น
สมาชิกองค์การ ยอมรับนโยบาย ค่านิยม วัฒนธรรม แนวปฏิบัติ เต็มใจอยู่กับองค์การนาน ๆ ย่อม
อุทิศตนทุ่มเทให้องค์การ ท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพ่ิมขึ้น ด้านความผูกพัน            
เชิงการลงทุน ตัวแปรนี้เป็นเรื่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์จากองค์การ ถ้าบุคลากรได้รับอย่าง
เพียงพอที่อยู่ได้ก็ยังผูกพันต่อองค์การพร้อมที่จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อไป 
ด้านความผูกพันเชิงหน้าที่ อาจมาจากบุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย ต้องตอบแทน
บุญคุณโดยการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลตามเป้าหมาย อุดมการณ์ ค่านิยม ท าให้
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับ Chaikidurajai (2015b) และ 
Jongruk, Nanan and Yaviratch (2014) 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
1.1 ผู้บริหารองค์การควรส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ไปฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับงานที่เจ้าหน้าที่

ปฏิบัติ รวมถึงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้
ความช่วยเหลือผู้อื่น ด้านความส านึกในหน้าที่ ด้านการค านึงถึงผู้อื่น และด้านการให้ความร่วมมือ 

1.2 ผู้บริหารองค์การควรเพิ่มช่องทางในเรื่องรายได้ของบุคลากร เช่น การจัดท าหน่วย
ธุรกิจ หรือศูนย์ หรือสถาบันทั้งในรูปแบบของการฝึกอบรมด้วยหลักสูตรต่าง ๆ การเป็นที่ปรึกษาให้กับ
องค์การภายนอก การได้รับทุนวิจัยภายนอกองค์การ หรือหลักสูตรพิเศษรับคนท างานที่ต้องการมา Update 
ตัวเองด้วยความรู้ใหม่ ๆ ที่ทันสมัยต่อเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และต้องการหา Connection 
เพ่ือหารายได้เข้ามหาวิทยาลัย โดยมีการแบ่งส่วนรายได้ หรือก าไรให้กับผู้เกี่ยวข้อง เป็นการเพ่ิมรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนของบุคลากรให้เพ่ิมขึ้นเพ่ือให้ค่าตอบแทนเพียงพอกับค่าใช้จ่าย ค่าครองชีพที่สูงขึ้นมากในปัจจุบัน 

1.3 ผู้บริหารองค์การควรให้บุคลากรทราบถึงแนวทาง และโอกาสเติบโตในสาย                   
การปฏิบัติงานตามความรู้ ความสามารถ วุฒิการศึกษาของบุคลากรตั้งแต่เริ่มเข้ามาปฏิบัติงาน  

1.4 ผู้บริหารองค์การควรจัดตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณา
ผลการปฏิบัติงานกรณีบุคลากรที่มีผลการท างานดีเด่น โดยการให้รางวัล ยกย่องชมเชยแก่บุคลากร  
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1.5 ผู้บริหารองค์การควรเพ่ิมสวัสดิการให้บุคลากร เช่น ประกันสุขภาพกลุ่มโดยเพ่ิมค่า
รักษาพยาบาลผู้ป่วยนอก/วัน/ครั้ง เพ่ือลดค่าใช้จ่ายกรณีเจ็บป่วย โครงการอาหารธงฟ้าราคาถูก เป็นต้น 

1.6 ผู้บริหารองค์การควรท าการตรวจสอบอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานให้อยู่  
ในสภาพพร้อมใช้งานอยู่เสมอ และท าการส ารวจความต้องการเพิ่มเติมจากบุคลากรว่าองค์การควรจัด
สถานที่ในการท างานอย่างไรที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัยให้กับบุคลากร อย่างน้อยปีละครั้ง 

1.7 ผู้บริหารองค์การควรมีระบบป้องกันการเข้าถึงข้อมูล และชั้นความลับของข้อมูล 
1.8 ผู้บริหารองค์การควรจัดกิจกรรมสาธารณะ หรือภารกิจที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชนรอบ

มหาวิทยาลัย สังคม ประเทศชาติ ทั้งทางตรงและอ้อมโดยสนับสนุนงบประมาณท ากิจกรรม เพ่ือให้บุคลากร
ได้ร่วมท าประโยชน์ให้สังคม และกระตุ้นให้เกิดความภูมิใจที่มีส่วนร่วมงานในกิจกรรมที่มหาวิทยาลัยจัดขึ้น 

1.9 ผู้บริหารองค์การควรมอบหมายงาน ความรับผิดชอบให้บุคลากร ค านึงถึงความ         
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในสายงาน ได้รับการยกย่องและยอมรับสภาพการปฏิบัติงาน        
ในองค์การ ให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ ยอมรับนโยบาย ค่านิยม วัฒนธรรม แนวปฏิบัติ
ขององค์การ อยากและเต็มใจอยู่กับองค์การนาน ๆ ย่อมที่จะอุทิศตนทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ 

1.10 ผู้บริหารองค์การควรดูแลค่าตอบแทนของบุคลากรให้เพียงพอกับค่าครองชีพที่
สูงขึ้นในปัจจุบัน รวมทั้งผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การในรูปของสวัสดิการ เพ่ือช่วยลดภาระ
ค่าใช้จ่ายท าให้บุคลากรรู้สึกดีกับองค์การ พร้อมจะทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ 

1.11 ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน โดยเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นผ่านช่องทางต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งของมหาวิทยาลัย ท าให้เกิดความรู้สึกที่จะท าเพ่ือมหาวิทยาลัย โดยการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุผลตามอุดมการณ์ เป้าหมาย หรือค่านิยมของมหาวิทยาลัย 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรศึกษาบุคลากรในมหาวิทยาลัยรัฐ เอกชน ราชภัฏ สถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ ที่อยู่

ในเขต จังหวัดอ่ืน ๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในการบริหารจัดการองค์การในกลุ่มมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน  
2.2 ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่สามารถวัดผลได้อย่างชัดเจน เช่น ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์การ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เป็นต้น เพ่ือศึกษาว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร และน าผลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาองค์การต่อไป 
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