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1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในการบริหารจัดการองค์การนั้น “บุคลากร” ถือเป็นหัวใจส าคัญในการน าพาองค์การไปสู่
ความส าเร็จ และเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้ และอาจกล่าวได้ว่า บุคลากร เป็นปัจจัยทางการบริหาร
ที่ส าคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะความส าเร็จของทรัพยากรประเภทอื่นๆ ล้วนต้องใช้คนหรือบุคลากรในการ
ด าเนินการแทบทั้งสิ้น ดังนั้นในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ
ทุกกระบวนการ ทั้งด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การสรรหาคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา
ฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารไม่สามารถ
มองข้าม อีกทั้งยังจ าเป็นต้องด าเนินการควบคู่กันไป คือ การปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้บุคลากร
ภายในองค์การเกิดความเข้าใจ ความพึงพอใจ ความผูกพัน  ความจงรักภักดี และความซื่อสัตย์ให้กับ
องค์การตลอดไป โดยองค์การจะต้องใส่ใจดูแลรักษา และสร้างความก้าวหน้าในอาชีพการงานให้กับ
บุคลากร อันจะส่งผลให้บุคลากรมีก าลังใจ มีความมุ่งมั่นที่จะสร้างชื่อเสียง และสร้างความส าเร็จ
ให้กับองค์การโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อย และยากล าบาก 

ดังข้อค้นพบของ Gilmer (1967 : 380 – 384) ที่ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบที่
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานพบว่า ความพึงพอใจในการท างานจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
เกิดประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ อาทิ ความมั่นคงในการท างาน ความก้าวหน้าในการ
ท างาน  การบริหารจัดการที่ด ีค่าจ้างและค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ลักษณะงานที่ท าตรง
กับความรู้ ความสามารถ การให้โอกาสในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม การติดต่อสัมพันธ์กันทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน สภาพการท างานที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ลักษณะทางสังคม
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุขท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน   รวมถึงสิ่งตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ต่างๆ ที่จะได้รับ อาทิ ค่ารักษาพยาบาล กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการด้านอ่ืนๆ 
เป็นต้น ดังนั้น องค์การ หน่วยงานทั้งรัฐบาล และเอกชนจึงต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในทุกๆ ด้าน ซึ่งไม่เพียงแต่การเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรเท่านั้น หากแต่ยัง
ต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมภายใต้สถานการณ์ปัจจุบัน 

การที่องค์การจะคาดหวังและมุ่งผลให้บุคลากรปฏิบัติเช่นนั้นได้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัย
ปัจจัยต่างๆ เป็นแรงเสริมเพื่อกระตุ้นและคอยผลักดันให้บุคลากรเกิดความผูกพัน และภักดีต่อองค์การ  
เมื่อพนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การก็จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี มีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ และพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างเต็มความสามารถ ดังที่ 
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Allen and Meyer, (1990) กล่าวไว้ว่า การสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรภายในองค์การหรือ
หน่วยงานเป็นวิธีการส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารสามารถท าให้บุคลากรมีความรัก มีความ
จงรักภักดีอยู่กับองค์การได้ยาวนาน เพราะความผูกพันต่อองค์การนั้นจะท าให้บุคลากรมีความรู้สึก
ที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความตั้งใจทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน อันเป็นประโยชน์กับองค์การ 
และท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
จะท าให้ระบบสังคมในองค์การด าเนินไปด้วยความราบร่ืน ลดความขัดแย้ง เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์การ และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพนั้น  หน่วยงานจ าเป็นจะต้องมีบุคลากร
ที่มีคุณภาพและมีปริมาณที่เหมาะสมกับงาน การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่าง
หนึง่ในการบริหารงาน เน่ืองจากบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรอ่ืนๆในการบริหารงาน ไม่ว่า
จะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์  และการจัดการ ถ้าหากองค์การเ ร่ิมต้นด้วยการมีบุคลากรที่ดี  มี
ความสามารถ มีคุณภาพ และมีความพึงพอในในองค์การ รวมถึงมีความจงรักภักดีต่อองค์การก็จะ
ส่งผลให้ปัจจัยด้านอ่ืนๆ ก็จะดีตามมา และสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ  
 อย่างไรก็ตาม ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การใดๆ ก็ตามทั้งองค์การภาครัฐ และ
องค์การภาคเอกชน มักเกิดปัญหาขึ้นบ่อยคร้ัง ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การ
พัฒนาบุคลากร การบริหารค่าจ้าง เงินเดือน สวัสดิการ การประเมินผลงาน รวมถึงการปรับเปลี่ยน
สถานะของบุคลากรจากข้าราชการ มาเป็นพนักงานราชการ หรือพนักงานของรัฐ ดังเช่น หน่วยงาน
สถาบันการศึกษา โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีการปรับเปลี่ยนต าแหน่ง
การบรรจุบุคลากรเข้าท างานจากต าแหน่งข้าราชการมาเป็นต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งส่งผล
กระทบต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรในกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการ 
และสายสนับสนุนเป็นอย่างยิ่ง 

แนวคิดการเปลี่ยนสถานะข้าราชการมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยได้ถือก าเนิดขึ้นตามมติ
คณะรัฐมนตรี (ครม.) เมื่อวันที่ 31 สิงหาคม 2542 รัฐบาลในยุคนั้นมีนโยบายจ ากัดอัตราก าลังคน
ภาครัฐ ซึ่งครอบคลุมถึง “สถาบันอุดมศึกษา” และมหาวิทยาลัยของรัฐในขณะนั้น เร่ิมทยอยเปลี่ยน
สถานภาพเป็น “มหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ” ท าให้เมื่อข้าราชการเกษียณอายุราชการ อัตราก าลังจะถูก
ยุบในทันที และมีการรับบุคลากรใหม่ทดแทนจะมีฐานะเป็นเพียง “พนักงานมหาวิทยาลัย” ท าให้
ไม่ได้รับสิทธิประโยชน์  และสวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินบ าเหน็จบ านาญ 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ เหมือนที่ข้าราชการได้รับ และที่ส าคัญคือ “ความไม่มั่นคง” เพราะพนักงาน
มหาวิทยาลัยเป็นระบบ “สัญญาจ้าง” จะต้องถูกประเมินตามสัญญาว่าจ้างหาก “ไม่ผ่าน” การ
ประเมิน และจะไม่ได้รับการต่อสัญญา ทั้งที่ปัจจุบัน พนักงานมหาวิทยาลัยมีสัดส่วนมากถึงร้อยละ 
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60 หรือประมาณ 50,000 กว่าคน และบางมหาวิทยาลัยมีสัดส่วนพนักงานมหาวิทยาลัยมากถึงร้อยละ 
70-90  (https://www.isranews.org สืบค้นเมื่อ 20 กรกฎาคม 2560) 

ในขณะที่พนักงานมหาวิทยาลัยในสถาบันอุดมศึกษาเพิ่มจ านวนมากขึ้นเร่ือยๆ และเป็น
บุคลากรส่วนใหญ่ในร้ัวมหาวิทยาลัย แต่กลับถูกละเลย และไม่ได้รับการดูแลเท่าที่ควรจาก
มหาวิทยาลัย และรัฐบาล จึงท าให้พนักงานมหาวิทยาลัยจากสถาบันอุดมศึกษากว่า 50 แห่ง รวมตัว
กันในนามของเครือข่ายพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งมีจ านวนสมาชิกประมาณ 10,000 คน 
ออกมาเคลื่อนไหวเรียกร้องสิทธิประโยชน์ต่างๆ ให้เท่าเทียมกับข้าราชการเพื่อให้บุคลากรกลุ่มนี้มี
ขวัญ และก าลังใจที่จะสอนนิสิตนักศึกษา และปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ และร่วมกัน
ปฏิบัติงานให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ดังที่ กฤษมันต์ วัฒนาณรงค์ (2554) กล่าวถึง
ปัญหาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ เกิดจากการปรับนโยบายมหาวิทยาลั ยของรัฐให้เป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับว่า เป็นแนวคิดการเปลี่ยนสถานะของข้าราชการให้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
ซึ่งไม่มีฐานหรือได้รับสิทธิและสวัสดิการเท่ากับข้าราชการ ท าให้ไม่สามารถรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพไว้ใช้ได้ (www.thairath.co.th สืบค้นเมื่อ วันที่ 18 ก.ค. 2560)  

จากปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ส่งผลกระทบกับองค์การเกิดอาการ “สมองไหล” บุคลากร 
“พนักงานมหาวิทยาลัย” ที่มีคุณภาพได้ลาออกจากร้ัวสถาบันอุดมศึกษาจ านวนมาก ซึ่งสวนทางกับ 
“หลักการ” ของการก่อก าเนิดพนักงานมหาวิทยาลัยของภาครัฐที่ต้องการ “เพิ่ม” ประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรแทนที่การท างานแบบระบบเดิม เพราะพนักงานมหาวิทยาลัยจะต้องผ่าน
การประเมินเป็นระยะๆ เพื่อช่วยพัฒนาให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
และท างานอย่างมีประสิทธิภาพอยู่ตลอดเวลา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นองค์การหน่วยงานของภาครัฐที่มีการปรับเปลี่ยนสถานภาพและมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างบุคลากรที่ก่อก าเนิดมาจากวิทยาลัยครู ปรับเปลี่ยนมาเป็น “สถาบันราชภัฏ” เมื่อ
วันที่ 14 กุมภาพันธ์ 2535 โดยได้รับพระราชทานนามใหม่ว่า “สถาบันราชภัฏ” จากพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช  วิทยาลัยครูจึงได้เปลี่ยนชื่อเป็น “สถาบันราชภัฏ” ตามพระราชบัญญัติ
สถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2538 ต่อมาในวันที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 ได้มีการประกาศใช้ “พระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547” ส่งผลให้สถาบันราชภัฏ ปรับเปลี่ยนฐานะจาก “สถาบันราชภัฏ” เป็น 
“มหาวิทยาลัยราชภัฏ” ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการจนถึง
ปัจจุบัน โครงสร้างการด าเนินงานของบุคลกรมหาวิทยาลัยแบ่งเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ได้แก่ บุคลากรฝ่าย
วิชาการ (อาจารย์) และบุคลากรฝ่ายสนับสนุน (เจ้าหน้าที่) และหากแยกตามประเภทการบรรจุ
รับเข้าท างานก็สามารถแยกเป็นบุคลากรประเภทข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น จาก
การเปลี่ยนแปลงจากวิทยาลัยครู เป็นสถาบันราชภัฏ และปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
รวมถึงมีการเปลี่ยนแปลงสถานะของบุคลากรจากต าแหน่งข้าราชการมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
ตามนโยบายรัฐบาลนั้นจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอย่างไร มี การ
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เปลี่ยนแปลงไปอย่างไรในทิศทางใด และจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
อย่างไรบ้างจึงเป็นประเด็นที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาในครั้งนี ้

นอกจากนี้ยังพบผลส ารวจและการสอบถามบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามใน
วันที่ 10 กุมภาพันธ์- 25 มีนาคม พ.ศ. 2558 พบว่า ปัญหาด้านความมั่นคง ความก้าวหน้า และโอกาส
ในการท างานของบุคลากรสายวิชาการ(อาจารย์) ในเร่ืองระบบการประเมินความดีความชอบใน
ปัจจุบันยังไม่สามารถสะท้อนคุณภาพ และปริมาณงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเกณฑ์ วิธีการ 
รูปแบบและมาตรฐานการประเมินการปฏิบัติงานยังขาดความชัดเจน ไม่มีการสร้างความเข้าใจ
ให้กับผู้รับประเมิน ไม่มีการประเมินเชิงประจักษ์จากการปฏิบัติงานจริง รวมถึงปัญหาในเร่ืองของ
เงินเดือนและอัตราค่าตอบแทนมีความไม่ชัดเจนไม่มีค่าประสบการณ์ในการท างาน มีการบรรจุคน
เก่าเข้าท างานแต่ได้เงินเดือนค่าตอบแทนเท่ากับหรือน้อยกว่าผู้ที่เข้ามาบรรจุทีหลัง ส่งผลให้เกิด
ปัญหาทางด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน นอกจากนี้ยังมีข้อขัดแย้งเกี่ยวกับการบรรจุเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจเกิดจากกฎเกณฑ์ ระเบียบหรือประเพณีปฏิบัติที่ไม่แน่ชัด บางคณะใช้
ระบบอาวุโสในการบรรจุ แต่บางคณะใช้วิธีการสอบแข่งขันตามสิทธิ์  ซึ่งท าให้เกิดข้อขัดแย้งขึ้นใน
คณะ (www.psru.ac.th วันทีส่ืบค้นเมื่อ 18 กรกฎาคม 2560) 

ด้วยปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา และมหาวิทยาลัยราชภัฎนั้นได้
ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรพนักงานมหาวิทยาลัย ทั้งสายวิชาการและสาย
สนับสนุนไม่สามารถท างานอย่างต่อเนื่อง และมีความรู้สึกไม่มีความมั่นคงในอาชีพ ท าให้ไม่
สามารถสร้างองค์ความรู้ และสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการให้กับมหาวิทยาลัยได้ จึงเป็นที่
น่าสนใจว่าในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยเฉพาะกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 4 แห่ง ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พิบูลสงคราม มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ และมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ซึ่งมีบุคลากรทั้งฝ่าย
วิชาการ (อาจารย์) และฝ่ายสนับสนุน (เจ้าหน้าที่)  และมีบุคลากรที่เป็นข้าราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัย ซึ่งผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าในการบริหารจัดการองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏในแต่ละแห่ง
นั้น จะมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างไร ระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานเป็นอย่างไร ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้ง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย  

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการแก้ไข
ปัญหา ปรับปรุงการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพโดยให้ความส าคัญและ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ ให้เกิดขวัญและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความผูกพันต่อองค์การ และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาค่าระดับของคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดี และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
บุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

4. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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1.3   กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยจึงสามารถเขียนกรอบแนวคิดที่แสดงความเกี่ยวข้องกันของ

ตัวแปรที่สนใจศึกษาได้ดังนี้ 
 

ตัวแปรอิสระ                                           ตัวแปรตาม 
(independent variables)                      (dependent variables)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

- สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

- สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

- ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

- โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

- การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

- ประชาธิปไตยในองค์การ 

- ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวติส่วนตัว 

- ความเกี่ยวข้องและเปน็ประโยชน์ต่อสังคม 

   (Richard E.Walton,1973) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- การศึกษา 
- สถานภาพ 
- รายได้ต่อเดือน 
- ประเภทบุคลากร 
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
- ความผูกพันด้านความรู้สึก 
- ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

(Allen and Meyer, 1990) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 
- พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ 

- พฤติกรรมความสุภาพอ่อน
น้อม 

- พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็น
นักกีฬา 

- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
- พฤติกรรมความส านึกต่อ
หน้าที่ 

    (Dennis W. Organ, 1987) 
 

 

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

- คุณภาพของงาน 

- ปริมาณของงาน 

- เวลา 

- ค่าใช้จ่าย 

    (Petersen and     
Plowman,1989) 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ต้ังสมมติฐานไว้ 4 ข้อ 
สมมติฐานท่ี 1   ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การแตกต่างกัน 
1.1 บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การแตกต่างกัน 
1.2 บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การแตกต่างกัน 
1.3 บุคลากรที่มีการศึกษาแตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 
1.4   บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 
1.5   บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 
1.6   บุคลากรที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 
1.7 บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานท่ี 2   คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ 
สมมติฐานท่ี 3   ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
สมมติฐานท่ี 4   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตได้ดังนี้ 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 

จากกรอบแนวคิดการวิจัย ตัวแปรที่เกี่ยวข้องแบ่งออกได้ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 
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 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  การศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ประเภทบุคลากร 
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน ใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton, (1973) เป็นตัวชี้วัด
คุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน คือ สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานกับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 ความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษาตามแนวคิดของ Allen and Meyer, (1990) ได้แบ่ง
ลักษณะความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
 ตัวแปรสื่อกลาง 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยศึกษาตามแนวคิดของ Dennis W. Organ, 
(1987) ซึ่งการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจ าแนกออกเป็น 5 รูปแบบ ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกต่อหน้าที่  
 ตัวแปรตาม 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาตามแนวคิดของ Petersen & Plowman, (1989)  
ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ 4 ด้าน ได้แก่ คุณภาพของงาน  ปริมาณงานเวลา และ
ค่าใช้จ่าย   

ขอบเขตด้านประชากร 
1. ขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการศึกษานี้  เป็นบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 4 แห่ง ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร มหาวิทยาลัยราช
ภัฏพิบูลสงคราม มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ และมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ โดยแบ่ง
บุคลากรเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1.บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 1,465 คน และบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ จ านวน 1,487 คน ทั้งหมดจ านวน 2,952 คน (สรุปข้อมูลจ านวนบุคลากร กองการ
เจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ และมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ข้อมูลวันที่ 20 กรกฎาคม 2560)  

ขอบเขตด้านพื้นที่ 

ในการวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตด้านพื้นที่มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 4 แห่ง 

ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค์ และมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
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ขอบเขตด้านเวลา 
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยคร้ังนี้ ด าเนินการระหว่างเดือนมีนาคม-เดือน

กันยายน 2560  
 

1.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ผลที่ได้จากการศึกษาเป็นแนวทางเบื้องต้นเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจในการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2. ผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยสามารถน าไปใช้สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏได้รับรู้ถึงความส าคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้มากยิ่งขึ้น 

3. ผลที่ได้จากการศึกษาเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารใช้ในการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงการ
บริหาร และส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ ให้เกิดขวัญและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความผูกพันต่อองค์การและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 คุณภาพชีวิตในการท างาน  หมายถึง ชีวิตการท างานที่มีความสุข ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
ของพนักงานที่มีความพอใจต่องานที่ท าและสภาพแวดล้อมที่น่าอยู่ คุณภาพชีวิตในการท างานใน 8 
ด้าน ได้แก่ สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง การบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม และความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

สิ่งตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง รางวัลทุกรูปแบบที่บุคลากรจะได้รับจากการ
ท างานให้แก่องค์การโดยได้รับอย่างเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไป ยุติธรรม
เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหนงอ่ืนที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 

สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  หมายถึง  ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ใน
สภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานซึ่งจะ ก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดีและควร
จะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อม  ที่จะส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะ
รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา  

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลต่อ
การคงไว้ และการขยายความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือ
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โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น  ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ตัวบ่งชี้เร่ือง
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน  

โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง หมายถึง การพัฒนาการท างานและอาชีพ
ของบุคคล เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท า
หน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่มีความเชื่อมั่นในตนเองและเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไข
ตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตที่ เหมาะสมพึงกระท าเป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จใน
ชีวิต  

การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง การท างานร่วมกันเป็นการที่
ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือท างาน
ด้วยดี ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมี
ผลต่อบรรยากาศในการท างานซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้  พิจารณาได้จากความเป็นอิสระจากอคติ เป็น
การพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึงทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติ
หรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้อง และยึดถือเร่ือง ส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน  

ประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่/ พนักงาน ได้มีสิทธิใน
การปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนด
แนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้อง ได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างานซึ่ง สามารถพิจารณาได้จาก  

ความสมดุลระหว่างหน่วยงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การที่บุคคลจัดเวลาในการท างาน
ของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของ ตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอื่นๆ  
 ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม  หมายถึง กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปใน
ลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพิ่มพูนคุณค่า ความส าคัญของงานและอาชีพของ
ผู้ปฏิบัติเช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่า องค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อ
สังคมเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทาง  การตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้าน
การเมืองและอื่นๆ  

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์การ โดยเป็นสิ่งเหนี่ยวร้ัง
ให้คนอยากท างานอยู่ในองค์การ ช่วยให้บุคลากรมีความจงรักภักดีและยังคงอยู่กับองค์การ ได้แบ่ง
ลักษณะความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 

ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียว 
กันกับองค์การและการเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การ 

ความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์การ หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ ความรู้สึกเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การและการเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การ 
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ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานยึดถือว่าเมื่อเข้าเป็น
สมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การเป็นภาระผูกพันหรือเป็นหน้าที่ของพนักงานที่มีต่อ
องค์การหรือกลุ่มในองค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การว่า หมายถึง การกระท าของบุคลากรที่เกิดจากความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน โดยปราศจาก
รางวัลใด จากองค์การ ส่งผลต่อค่านิยมที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและส่วนรวม น าไปสู่การ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี  จ าแนกออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกต่อหน้าที่   

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน (เช่น เพื่อน
ร่วมงาน) ทันทีเมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานขึ้น เช่น การแสดงให้ พนักงานทราบถึงการใช้
เคร่ืองมือต่างๆ 

พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยาอาการที่แสดงถึง
ความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอ่ืนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ ซึ่งการท างานในองค์การนั้น
ต้องพึ่งพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระท าหรือตัดสินใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน 
ดังนั้นการสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อ่ืน จึงเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ 

พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา หมายถึง ความอดทน อดกลั้นต่อสิ่งที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะ
เป็นความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่ความเครียดก็ตาม ในบางคร้ังเรามีสิทธิที่จะ
แสดงความถึงข้อข้องใจที่เกิดขึ้นในงาน แต่การร้องทุกข์ดังกล่าวอาจท าให้ฝ่ายจัดการต้องแบกภาระ
มากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหล่านั้นจึงรู้จักการรอคอยอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกโดยการรับผิดชอบ และ
การมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ภายในองค์การ เป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือกับการประชุมเป็น
อย่างดี เก็บความลับ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคล้องกับองค์การ 

พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบ
ภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ ค านึงถึง
ทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืนนอกเหนือการท างาน พนักงานทุกคนถือ
เป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งองค์การก็เปรียบเสมือนทีมขนาดใหญ่ ที่พนักงานทุกคนต้องร่วมมือกัน
ท างานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน ดังนั้นสมาชิกทีมหรือสมาชิกขององค์การก็ควรปฏิบัติตนให้เป็น
สมาชิกทีมที่ดีและเป็นสมาชิกขององค์การที่ดีด้วย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ที่ได้
รับผิดชอบ โดยผู้ปฏิบัติต้องแสดงออกถึง ความรู้ความสามารถ ทักษะ แนวคิด แนวทางในการ
แก้ปัญหา มีความริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความมุ่งมั่น และต้องการที่จะปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ 
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สามารถปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดการประสานและความร่วมมือในการท างานได้เป็น
อย่างดี ประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาในการปฏิบัติงานและค่าใช้จ่าย 

คุณภาพของงาน หมายถึง งานจะต้องมีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจ ผลของการปฏิบัติงานมี
ความถูกต้องได้มาตรฐานและรวดเร็ว นอกจากนี้ยังมีผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพควรก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การและสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

ปริมาณงาน หมายถึง ผลงานที่จะเกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน โดย
ผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณงานที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือ ตามเป้าหมายที่องค์การ
ตั้งไว้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

เวลา หมายถึง รวดเร็ว เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการเหมาะสมกับงาน และทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 

ค่าใช้จ่าย หมายถึง ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานการทั้งหมดจะต้องเหมาะกับงานและวิธีการ
โดยลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่
อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด คือ จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด 

บุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 4 แห่ง ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ และมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ ์

 


