
ASJ P S U  117

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์

Factors Affecting Organizational Citizenship Behavior and Performance Efficiency 
of Workforce in Department of Agriculture Ministry of Agriculture and Cooperatives

เบญจพร กลิ่นสีงาม* และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ
Benjaporn Klinsringam* and Praphan Chaikiturachai

สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม
Human Resource Management, Graduate College of Management, Sripathum university

*ติดต่อผู้เขียน cool_cool904@hotmail.com

ส่งบทความ 23 พฤศจิกายน 2560 | แก้ไข 13 กุมภาพันธ์ 2561 | ตอบรับ 25 กุมภาพันธ์ 2561 | เผยแพร่ 29 พฤศจิกายน 2561

บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร จ�ำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล ซ่ึงได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน 2) เพื่อศึกษาปัจจัยบรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น�ำ และ 
ค่าตอบแทนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร 3) เพื่อศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงส�ำรวจด้วย
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรของกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ จ�ำนวน 8,500 คน ค�ำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ได้ขนาด 
กลุ่มตัวอย่าง 383 คน สถิติที่ใช้ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะห ์
เชิงอนุมาน T-test, F-test และสมการถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว
	 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกัน จ�ำแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2) บรรยากาศองค์การ ด้านมาตรฐาน
และความผูกพัน ค่าตอบแทน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ภาวะผู้น�ำ
ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
การค�ำนึงถึงผู้อื่น ความส�ำนึกในหน้าที่ การให้ความร่วมมือ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ค�ำส�ำคัญ: บรรยากาศองค์การ, ภาวะผู้น�ำ, ค่าตอบแทน, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

Abstract

	 The objectives of this research were 1) to investigate the personal characteristics affecting organizational citizenship 
behavior of the employees in Department of Agriculture 2) to investigate the organizational climate, leadership and 
compensation affecting organizational citizenship behavior of the employees in Department of Agriculture 3) to investigate 
the organizational citizenship behavior affecting performance efficiency of the employees in Department of Agriculture. 
The populations were 8,500 employees. The sample were 383 employees using Taro Yamane the calculation of the 95 
percent confidence level. Statistics for data analysis were percentage, frequency, mean, standard division, independent 
sample t-test, F-test and multiple regression analysis.
	 The research results revealed that 1) The personal characteristics including gender, age, educational level, job 
position and income has no different influence on organizational citizenship behavior of the employees in Department 
of Agriculture 2) The organizational climate and compensation significantly influence on the organizational citizenship 
behavior, leadership no significantly influence on the organizational citizenship behavior of the employees in Depart-
ment of Agriculture 3) The organizational citizenship behavior significantly influence on the performance efficiency of 
the employees in Department of Agriculture at the level of 0.05.

Keywors: organizational climate, leadership, compensation, organizational citizenship behavior, performance efficiency

  วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (2561), 29(3), 117-131
 



118  ASJ P S U

วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2561

	 บทนำ�

	 เนื่องจากในปัจจุบันการเปล่ียนแปลงในด้านทรัพยากร
มนุษย ์เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว การปรับตัวให ้พร ้อมรับกับ
สถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงไปได้อย่างเหมาะสมของบุคลากร
และองค์การเป็นสิ่งส�ำคัญ การเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกเป็นการ
เปลีย่นแปลงทีท่�ำให้การด�ำเนนิชวีติ พฤตกิรรมของคนในองค์การ
อยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุขและท�ำให้ประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน
เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้องค์การก้าวหน้าและพัฒนาอย่าง 
ต่อเนื่องมีศักยภาพ จะต้องมีระบบในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ดี ซึ่งจะรวมถึงการมีบุคลากรที่ดีในองค์การเป็นตัวขับ
เคลื่อนให้การด�ำเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ (พิชชา 
ศุภเสถียร, 2555) ซึ่งปัจจุบันในองค์การต่างๆ จึงเร่ิมให้ความ
ส�ำคญัด้านทรพัยากรมนษุย์เพิม่มากขึน้ เนือ่งจากเป็นทรัพยากร

ที่ส�ำคัญในการท�ำให้นโยบายต่างๆ ขององค์การประสบ 
ผลส�ำเร็จ (สุนันทา เลาหนันทน์, 2556, น.5) นอกจากนี้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการตัดสินใจและการ
ปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให ้
เป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผลส�ำเร็จต่อ 
เป้าหมายองค์การ กระบวนการต่างๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ
และผลประโยชน์เกื้อกูล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ เป็นต้น
	 การศึกษาวิเคราะห์หรือท�ำความเข้าใจในเรื่อง พฤติกรรม
องค์การจะช่วยเพิม่ความสามารถในการบรหิารงานของผูบ้รหิาร
ส�ำหรบัผลของพฤตกิรรมบคุคลทีอ่งค์การต้องการ (ทองฟ ูศริวิงศ์, 
2555, น.5)

ตารางที่ 1 พฤติกรรมบุคคลที่องค์การต้องการ

พฤติกรรมบุคคล องค์การต้องการ

การสร้างผลผลิตให้กับองค์การ เพิ่มขึ้นทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

การขาดงาน ตัวเลขการขาดงานต�่ำ

การหมุนเวียนงาน การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานน้อยลง

ความพอใจของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงานสูง

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สมาชิกมีความประพฤติดี

	 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ (Organization 
Citizenship Behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรมีให้แก่
องค์การนอกเหนือจากหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบซ่ึงองค์การไม่ได้
ก�ำหนดไว้ และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม 
ความร่วมมือภายในองค์การ (Greenberg, 2002, p. 128) 
ซึ่งผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ ท�ำให้
หน่วยงานในองค์การมีประสิทธภิาพมากข้ึน ส่งเสริมปริมาณและ
คุณภาพของผลผลติให้สูงข้ึน (Dubin, 1984, p. 352) พฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสามารถแบ่งออกได้ 5 รูปแบบ
ด้วยกัน คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการ
ค�ำนึงถึงผู้อื่น พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน พฤติกรรมความ
ส�ำนกึในหน้าทีแ่ละพฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ (Organ,1990) 
	 ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยได้เลือกประชากรในการวิจัย คือ 
บุคลากรกรมวิชาการเกษตร ซึ่งกรมวิชาการเกษตรได้รับการ
สถาปนาข้ึนเป็นหน่วยงานหน่ึงในสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2515 หน่วยงานนี้มีประวัติความเป็นมา
ทีย่าวนาน นบัย้อนหลงัไปเมือ่ปี พ.ศ. 2446 ซึง่ถอืเป็นการก�ำเนดิ

กรมวิชาการเกษตร ในปัจจบุนัมจี�ำนวนบคุลากรกว่า 8,500 คน 
ที่มีความรู้เฉพาะทางในแต่ละหน่วยงาน ความรู้ ความช�ำนาญ
ในการปฏบิตังิานของบคุลากร จงึมคีวามส�ำคญัต่อการคงอยูข่อง
องค์การ จึงต้องได้รับการดแูลบคุลากรอย่างทัว่ถงึ ทัง้ในด้านของ
การปฏบิตังิาน การดแูลสภาพแวดล้อมความเป็นอยู ่บรรยากาศ
องค์การ ภาวะผู้น�ำ ค่าตอบแทน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	 ทั้งนี้กรมวิชาการเกษตรยังมิได้มีการศึกษาค้นคว้าหรือมี
งานวจิยัทีส่�ำรวจเกีย่วกบับคุลากรในองค์การ ในด้านบรรยากาศ
องค์การ ภาวะผู้น�ำ ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความต้องการ
ของบุคลากรในองค์การ เพื่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลที่
ได้จากการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
ในการที่จะพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานในองค์การ 
ก�ำหนดนโยบาย และวางแผนโดยรวมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น
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ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ
เบญจพร กลิ่นสีงาม และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 

	 วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
ซ่ึงได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน และอัตรา 
เงินเดือน
	 2.	 เพื่อศึกษาปัจจัยบรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น�ำ และ 
ค่าตอบแทนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร
	 3.	 เพื่อศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมวิชาการเกษตร

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้อง

	 แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองค์การ
	 ทฤษฎีของ Stringer (2002, p. 10-11) ได้กล่าวถึง 
บรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้าน คือ
	 1.	 โครงสร้าง (structure) หมายถึง การสนองตอบ 
ความรู้สึกของบุคลากรว่ามีการจัดการและมีการระบุหน้าที่
และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ระดับโครงสร้างจะมีมากเมื่อ
พนักงานรู้สึกว่าทุกคนทราบภาระ หน้าที่ การงานของตนเป็น
อย่างดี ระดับโครงสร้างจะมีน้อยเม่ือพนักงานมีความสับสน 
ในภาระหน้าที่ของตน
	 2.	 มาตรฐาน (standard) หมายถึง การวัดถึงความรู้สึกที่
เก่ียวกับความกดดันในการปรับปรุงการปฏิบัติงานในองค์การ
และระดับของความภาคภูมิใจของบุคลากรว่ามีการท�ำงานที่ดี 
การมรีะดบัมาตรฐานสูง หมายถึง การทีบ่คุลากรคอยหาแนวทาง
ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ระดับมาตรฐานที่ต�่ำ 
จะแสดงถงึการมคีวามคาดหวงัต่อผลการปฏิบตังิานในระดบัต�ำ่
ของบุคลากร
	 3.	 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การ 
สนองตอบความรูส้กึของบคุลากรถึงการเป็นเจ้านายตนเอง และ
ไม่มีการตรวจสอบการตัดสินใจซ�้ำโดยผู้อื่น ผู้ที่รู ้สึกถึงความ
รับผิดชอบในระดับสูงจะได้รับการสนับสนุนให้แก้ปัญหาด้วย
ตนเอง ผู้ที่รู ้สึกถึงความรับผิดชอบในระดับต�่ำจะชี้ให้เห็นถึง
ความเสี่ยงและการทดสอบด้วยวิธีการใหม่ๆ มีแนวโน้มที่จะถูก
ท�ำให้หมดก�ำลังใจ
	 4.	 การยอมรับ (recognition) หมายถึง การที่บุคลากรจะ
รู้สึกได้ถึงการได้รับรางวัลเมื่อท�ำงานได้ดี ซึ่งการวัดนี้จะมุ่งเน้น 
ไปที่การให้รางวัลหรือการต�ำหนิติเตียน และการถูกลงโทษ
บุคลากร การยอมรับในระดับสูงบ่งบอกถึงคุณลักษณะของ
ความสมดุลและความเหมาะสมระหว่างการให้รางวัลและการ

ถูกต�ำหนิติเตียน การยอมรับในระดับต�่ำ หมายถึง การที่ท�ำงาน
ได้ดีแต่รางวัลที่จะได้รับนั้นไม่มีความแน่นอน
	 5.	 การให้การสนบัสนนุ (support) หมายถงึ การสนองตอบ 
ความรู้สึกของบุคลากรถึงความไว้เนื้อเชื่อใจและการให้การ
สนับสนุนซึ่งกันและกันในองค์การ ซึ่งมีอยู่โดยทั่วไปในกลุ่ม
การท�ำงาน การสนับสนุนจะอยู่ในระดับสูงเมื่อบุคลากรรู้สึกว่า 
พวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ดี และเมื่อพวกเขารู้สึกแล้ว
เขาจะให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาต้องการท�ำ การสนับสนุนใน
ระดับต�่ำจะเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรรู้สึกแยกจากผู้อื่นและโดดเดี่ยว 
	 6.	 ความผูกพัน (commitment) หมายถึง การสนองตอบ
ความรู้สึกของบุคลากรถึงความภูมิใจในความเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ และระดับความผูกพันของบุคลากรต่อเป้าหมายของ
องค์การ การมคีวามรูส้กึผูกพนัในระดบัสงูจะเก่ียวเนือ่งกบัระดบั
การมีความจงรักภักดีส่วนบุคคลอย่างสูงของบุคลากร การมี
ความผูกพันในระดับต�่ำ หมายถึง การที่บุคลากรรู้สึกไม่สนใจ
ต่อองค์การและเป้าหมายขององค์การ

	 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น�ำ
	 ทฤษฎีของ Bass และ Avolio (1993) ได้เสนอโมเดล 
ภาวะผูน้�ำแบบเต็มรปูแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
ภาวะผู้น�ำตามรูปแบบภาวะผู้น�ำ ดังนี้
	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (transformational lead-
ership) เป็นกระบวนการที่ผู ้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและ 
ผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตาม
ให้สูงขึ้นกว่า ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ
ของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดบัทีสู่งขึน้ และศกัยภาพมากขึน้ 
ท�ำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและ
ขององค์การ จงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของกลุม่ขององค์การและ
สังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี ้
จะกระท�ำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ
	 1.	 การมอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์หรอืภาวะผูน้�ำเชงิบารมี 
(idealized influence or charisma leadership) หมายถึง 
การที่ผู ้น�ำประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส�ำหรับ 
ผู้ตาม ผู้น�ำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ ผู้น�ำจะมี
วสิยัทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้�ำสามารถควบคมุ
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ ผู้น�ำจะเป็นผู้ท่ีมีศีลธรรมและ 
มีจริยธรรมสูง ผู้น�ำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ�ำนาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและ 
เพือ่ประโยชน์ของกลุม่หรอืองค์การ ผูน้�ำจะแสดงให้เหน็ถงึความ
เฉลียวฉลาด มีความเช่ือมั่นและเห็นคุณค่าในตนเอง มีความ 
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แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น�ำจะ
มีวิสัยทัศน์และแสดงความมั่นใจรวมถึงช่วยสร้างความรู้สึก
เป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์นั้น 
ส�ำหรับองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์นี ้
เป็นองค์ประกอบแรกหรอืองค์ประกอบพืน้ฐานทีม่คีวามส�ำคญัที่
จะท�ำให้ผู้น�ำกลายเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง
	 2.	 การสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) 
หมายถงึ การทีผู่น้�ำจะประพฤตใินทางทีจ่งูใจให้เกดิแรงบนัดาลใจ 
กับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและ
ท้าทายในเรือ่งงานของผูต้าม ผูน้�ำจะกระตุน้จติวญิญาณของทมี 
(team spirit) ให้มีชีวิตชีวา ผู้น�ำจะมีการน�ำเสนอวิสัยทัศน์ที ่
น่าดึงดูดใจส�ำหรับอนาคต และจะสื่อสารความหวังท่ีผู ้น�ำ
ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น�ำจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพัน
ต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น�ำจะแสดงความเช่ือมั่น
และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรล ุ
เป้าหมายได้และมีอนาคตในแง่บวก บ่อยครั้ง พบว่า การสร้าง 
แรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และการกระตุ ้นทางปัญญา โดยการค�ำนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลท�ำให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้
พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการ 
กระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง 
และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
	 3.	 การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) 
หมายถึง การที่ผู้น�ำมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท�ำให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดี
กว่าเดิม เพื่อท�ำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น�ำมีการคิด
และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ให้ก�ำลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ผู้น�ำ 
มีการกระตุ้นให้ผู ้ตามแสดงความคิดและเหตุผล ผู้น�ำท�ำให้ 
ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นส่ิงที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ด ี
ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น�ำจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า
ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข
	 4.	 การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized 
consideration) หมายถึง ผู้น�ำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ
บคุคลในฐานะเป็นผูน้�ำให้การดแูลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบคุคล 
และท�ำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส�ำคัญ ผู้น�ำจะเป็น
โค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) ของผู้ตามแต่ละคน 
เพ่ือการให้ค�ำแนะน�ำการสนับสนุน และการพัฒนาผู้ตาม ผู้น�ำ
จะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อ
ผลสัมฤทธิ์และการเติบโตของแต่ละคน ผู้น�ำจะพัฒนาศักยภาพ

ของผูต้ามให้สงูขึน้ นอกจากนีผู้น้�ำจะมีการปฏบิตัติามโดยการให้ 
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนับสนุน ค�ำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ�ำเป็นและความต้องการ ผู้น�ำสนใจในความกังวลของแต่ละ
บุคคล ผู้น�ำจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิผล มีการเอาใจเขามาใส ่
ใจเรา ผู้น�ำจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่าง
เต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น�ำจะดูแล 
ผู้ตามว่าต้องการค�ำแนะน�ำ การสนับสนุน และการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท�ำงานที่รับผิดชอบหรือไม่อย่างไร

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน
	 วรารัตน์ เขียวไพรี (2550, น. 1-3) กล่าวว่า ค่าตอบแทน 
หมายถึง รางวัลทั้งหมดที่องค์การจ่ายให้กับพนักงานในรูปแบบ
ต่างๆ ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้า สวัสดิการที่อยู่
อาศัยการรักษาพยาบาล วันหยุด วันลา ความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในอาชีพซึ่งสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน
	 ทฤษฎีของ Mondy และ Noe (2005) แบ่งองค์ประกอบ
ของค่าตอบแทนในรูปแบบ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินกับไม่ใช ่
ตัวเงิน ดังนี้
	 1.	 ค่าตอบแทนในรูปของตัวเงิน ประกอบด้วย 
		  1.1	 ค่าตอบแทนในรูปของตัวเงินโดยตรง หมายถึง 
ค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้าง ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน 
โบนสั (bonus) ค่านายหน้า (commission) ซึง่เป็นค่าตอบแทน
พิเศษตามผลงาน ค่าคุณวุฒิ หรือประสบการณ์ ค่าท�ำงานล่วง
เวลา ค่าท�ำงานตามกะและค่าพาหนะขนส่ง
		  1.2	 ค่าตอบแทนในรูปของตัวเงินทางอ้อม หมายถึง 
ค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับตามที่กฎหมายก�ำหนด ได้แก ่
การประกันสงัคมและการประกนัการว่างงาน รวมทัง้ค่าตอบแทน
ทีอ่งค์การจดัให้แก่พนักงานในช่วงวนัหยดุตามประเพณี วนัหยดุ
พักผ่อน วันลาป่วย ลาคลอดบุตร และผลประโยชน์อื่น ได้แก ่
ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต เงินบ�ำเหน็จบ�ำนาญ การ
ทุพพลภาพ สวัสดิการ อาหารกลางวัน เสื้อผ้า ที่อยู ่อาศัย 
ศูนย์ดูแลเด็ก เงินช่วยเหลือบุตร และค่าเล่าเรียนบุตร
	 2.	 ค่าตอบแทนไม่ใช่รูปของตัวเงิน ประกอบด้วย
		  2.1	 ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ลกัษณะงานทีมี่การใช้ 
ทักษะการท�ำงานท่ีหลากหลาย มีการก�ำหนดแนวทาง 
การปฏิบัติงาน มีความส�ำคัญ มีโอกาสเลื่อนต�ำแหน่ง การมี 
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและก�ำหนดวัตถุประสงค์ของงาน
และการมีข้อมูลย้อนกลับสามารถเสนอข้อคิดเห็น ปัญหาและ
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แนวทางแก้ไขการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ
		  2.2	 สิ่งแวดล้อมในการท�ำงาน ได้แก่ นโยบายที ่
เหมาะสม ผู้บริหารและพนักงานมีความสามารถ ความสัมพันธ์
ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท�ำงานที่สะดวกสบาย ความ
ยืดหยุ่นในการท�ำงานทั้งด้านของเวลา การติดต่อสื่อสารและ 
การก�ำหนดชั่วโมงการท�ำงาน

	 การบริหารค่าตอบแทนจะต้องก�ำหนดองค์ประกอบของ 
ค่าตอบแทนภายในองค์การ หน่วยงาน และการจ่ายเป็นราย
บคุคลเพือ่ช่วยลดอัตราการหมนุเวียนงาน ลดอตัราการขาดงาน 
เพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานดีขึ้น
โดยมปัีจจยัสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอก เข้ามามส่ีวน
ส�ำคัญในการก�ำหนดองค์ประกอบค่าตอบแทนในรูปของตัวเงิน 
และไม่ใช่ตัวเงิน ดังนี้

ค่าตอบแทน

ตัวเงิน ไม่ใช่ตัวเงิน

ทางตรง

- ค่าจ้าง
- เงินเดือน
- ค่านายหน้า
- โบนัส

ทางอ้อม

กฎหมายก�ำหนด
	 - ความปลอดภัย
	 - การประกันว่างงาน
	 - ค่าชดเชย
องค์การก�ำหนด
	 - ช่วงเวลาที่ไม่ได้ท�ำงาน
	 - ผลประโยชน์ด้านสุขภาพ
	 - สวัสดิการพนักงาน

งาน

- งานมีการใช้ทักษะหลากหลาย
- งานมีความส�ำคัญ
- งานมีโอกาสก้าวหน้า
- การมีส่วนร่วม
- การมีข้อมูลย้อนกลับ

สิ่งแวดล้อมของงาน

- นโยบายเหมาะสม
- ค่าตอบแทนที่เพียงพอด�ำรงชีพ
- เพื่อนร่วมงาน/ทีมงาน
- ต�ำแหน่งงานเหมาะสม
- สภาพการปฏิบัติงานที่สะดวกสบาย
- ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน

แผนภูมิที่ 1 องค์ประกอบค่าตอบแทนของ Mondy และ Noe

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ
	 Organ (1987) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมของบคุลากรทีเ่กดิขึน้ได้จากตวัของบคุลากร
เอง ซึ่งองค์การไม่ได้ก�ำหนดไว้ให้ปฏิบัติ แต่เป็นพฤติกรรมที่
บุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็น
พฤติกรรมที่สนับสนุนหรือส่งผลต่อองค์การ 
	 ทฤษฎีของ Organ (1990) ได้กล่าวถึง พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์การไว้ 5 องค์ประกอบด้วยกัน ดังนี้
	 1.	 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (altruism) หมายถึง 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความสมัครใจในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน เช่น การเข้าช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานในทันทีเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน หรือการ
ปฏิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่สามารถปฏิบัติงานได้ การ
แนะน�ำบุคลากรใหม่เกี่ยวกับวิธีการใช้วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ

เครื่องใช้ต่างๆ ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการให้อุปกรณ์หรือ
ทรัพยากรต่างๆ ที่จ�ำเป็นแก่เพื่อนร่วมงานที่ขาดแคลน
	 2.	พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (courtesy) หมายถึง 
พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อ่ืนก่อนที่จะกระท�ำสิ่งใด เพ่ือป้องกัน
ไม่ให้เกิดปัญหากระทบกระทั่งที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานใน
ภายหลงั เนือ่งจากการปฏบิตังิานนัน้ทุกคนในองค์การต้องพึง่พา
อาศยัซึง่กนัและกนั ท�ำให้การกระท�ำและการตดัสนิใจของบคุคล
หนึ่งอาจจะมีผลกระทบต่อบุคคลอื่นได้ ดังนั้นในการปฏิบัติงาน
นั้นจึงควรให้ความสนใจ เอาใจใส่ความรู้สึก หรือความต้องการ
ของผู้อื่นด้วย เช่น การเคารพสิทธิและความต้องการของเพื่อน
ร่วมงานในการร่วมแบ่งปันทรพัยากรต่างๆ ในองค์การ ซึง่รวมถึง
การปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นก่อนที่จะมีการด�ำเนิน
การเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ในการปฏิบัติงานว่ามีผลกระทบต่อ
การปฏิบัติงานของคนอื่นหรือไม่

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ
เบญจพร กลิ่นสีงาม และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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	 3.	 พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (sportsmanship) 
หมายถึง พฤติกรรมบุคคลที่แสดงออกถึงการมีความอดทน
อดกลั้นต่อความยากล�ำบาก ความคับข้องใจ ความผิดหวัง 
ความเครยีด ความไม่สะดวกสบาย หรือความกดดนัต่างๆ ซึง่อาจ
เกิดข้ึนได้ การปฏบิตังิานด้วยความสขุมุและอดทน โดยไม่บ่นว่า
หรือแสดงความไม่พอใจ ถึงแม้ว่าในบางครั้งบุคคลมีสิทธิที่จะ
เรียกร้องหรือร้องทุกข์ เพื่อขอความเป็นธรรม แต่เนื่องจากการ
ร้องทุกข์ในบางเรื่องท่ีไม่มีความจ�ำเป็นนั้นจะเป็นการเพิ่มภาระ
ให้กับผู้บริหารและท�ำให้เกิดการโต้เถียงกันยืดเยื้อจนละเลย
ความสนใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้น บุคคลจึงต้องมีความอดทน
อดกลั้นด้วยความเต็มใจเพื่อผลประโยชน์ส่วนร่วม
	 4.	พฤตกิรรมความส�ำนกึในหน้าที ่(conscientiousness) 
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
นโยบายขององค์การด้วยความเคารพ โดยมีความซื่อสัตย์ใน
การปฏิบัติงาน และการรักษาเวลา ยกตัวอย่างเช่น การติดตาม
ข่าวสารภายในองค์การ การสนใจที่จะเข้าร่วมประชุม การร่วม
อภปิรายในหวัข้อต่างๆ การเกบ็รักษาความลบัขององค์การ และ
รวมถึงการแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะที่เหมาะสมต่อการ
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานขององค์การ
	 5.	พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลที่มีการแสดงออกถึงความรับผิดชอบและ 
มส่ีวนร่วมในการด�ำเนนิงานขององค์การ โดยทีม่จีดุมุง่หมายเพือ่
ที่จะช่วยเหลือและให้ความร่วมมือ เพื่อปรับปรุงพัฒนาองค์การ 
การักษาความสะอาด การรักษาดูแลทรัพย์สินขององค์การ 
การใช้เวลาและทรัพยากรต่างๆ อย่างคุ้มค่า การปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของตนจนเสร็จแม้ว่าจะต้องท�ำนอกเหนือเวลางานปกติ
กต็าม ไม่ใช้เวลาในการทีจ่ะต้องปฏบิตังิานไปใช้ในกจิธรุะส่วนตวั

	 แนวคิดและทฤษฎีท่ี เกี่ยวข ้องกับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน
	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติ
งาน (performance) เมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ถือว่ามี
ประสิทธิภาพในการท�ำงานสูง ถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดีถือว่า
ประสิทธิภาพการท�ำงานต�่ำ

	 ทฤษฎขีอง Petersen และ Plowman (1989) ได้กล่าวถงึ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ 4 ประการ ดังนี้
	 1.	 คุณภาพของงาน (quality) หมายถึง งานจะต้องมี
คุณภาพสูง มีความพึงพอใจ ผลของการปฏิบัติงานมีความ 
ถกูต้องได้มาตรฐานและรวดเรว็ นอกจากนีย้งัมผีลการปฏบิตังิาน
ที่มีคุณภาพก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ
	 2.	 ปริมาณงาน (quantity) หมายถึง ผลงานที่เกิดขึ้นต้อง
เป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบัต ิ
ได้มีปริมาณงานที่เหมาะสมตามท่ีก�ำหนดในแผนงานหรือตาม
เป้าหมายที่องค์การวางไว้ และควรมีการวางแผนบริหารเวลา 
เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้
	 3.	 เวลา (time) หมายถึง เวลาที่ใช้ในการด�ำเนินงานนั้น
จะต้องอยูใ่นลักษณะทีถ่กูต้อง เหมาะสมกับงาน มคีวามทนัสมยั 
และมีการพัฒนาเทคนิคการท�ำงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น
	 4.	 ค่าใช้จ่าย (costs) หมายถึง ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนิน
งานทั้งหมดจะต้องเหมาะกับงานและวิธีการ โดยลงทุนให้น้อย
และได้ผลก�ำไรมากที่สุด การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน 
วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการสูญเสีย 
น้อยที่สุด
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	 กรอบแนวคิดการวิจัย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

- พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
- พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น
- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น
- พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่
- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

- คุณภาพของงาน
- ปริมาณงาน
- เวลา
- ค่าใช้จ่าย

ปัจจัยส่วนบุคคล

- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา 
- ต�ำแหน่งงาน
- อัตราเงินเดือน

บรรยากาศองค์การ

- โครงสร้าง 
- มาตรฐาน 
- ความรับผิดชอบ 
- การยอมรับ 
- การให้การสนับสนุน 
- ความผูกพัน

ภาวะผู้น�ำ 

- การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
- การสร้างแรงบันดาลใจ
- การกระตุ้นปัญญา
- การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ค่าตอบแทน 

- ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
- ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน

แผนภูมิที่ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย

	 สมมติฐานการวิจัย

	 1.	 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การที่แตกต่างกัน
		  1.1	 บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
		  1.2	 บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
		  1.3	 บุคลากรที่ มีระดับการศึกษาแตกต ่างกันมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน

		  1.4	 บุคลากรท่ีมีต�ำแหน่งงานแตกต่างกันมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
		  1.5	 บคุลากรทีม่อัีตราเงินเดอืนแตกต่างกนัมพีฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 2.	 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น�ำ ค่าตอบแทนมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 3.	 ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ
เบญจพร กลิ่นสีงาม และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2561

	 วิธีดำ�เนินการวิจัย

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรกรม
วิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ�ำนวนประชากร
รวม 8,500 คน (กรมวิชาการเกษตร, 2559) ผู้วิจัยใช้การ
ค�ำนวณของ Yamane (1973) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 

ระดับความคลาดเคลื่อน 5% ได้ขนาดตัวอย่าง 383 คน 
(วิชิต อู่อ้น, 2550) ผู ้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน 
ตามสัดส่วน (proportion stratified random sampling) 
โดยการแบ่งชั้นจากต�ำแหน่งงาน

รายการ
จ�ำนวนประชากรที่
ใช้ในการวิจัย (คน)

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
(คน)

อัตรา (%)
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) (try out)

ข้าราชการ 2,000 90 23 7

พนักงานราชการ 5,500 248 65 19

ลูกจ้างประจ�ำ 1,000 45 12 4

รวม 8,500 383 100 30

ตารางที่ 2 จ�ำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 เครื่องมือที่ใช ้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยครั้งนี้ใช ้
แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและ 
ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วกบับรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้�ำ ค่าตอบแทน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน โดยดัดแปลงเพ่ือให้มีความเหมาะสมกับกรอบ
แนวคิดในการท�ำวิจัยซึ่งเป็นรูปแบบข้อค�ำถามปลายปิด (close 
ended question) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ�ำนวน 5 ข้อ ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ
บรรยากาศองค์การ จ�ำนวน 18 ข้อ ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับภาวะผู้น�ำ จ�ำนวน 16 ข้อ ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกบัค่าตอบแทน จ�ำนวน 37 ข้อ ส่วนที ่5 เป็นแบบสอบถาม
เกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร จ�ำนวน 23 ข้อ
และส่วนที่ 6 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน จ�ำนวน 16 ข้อ
	 แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 
3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content 
validity) ได้ค่าดชันคีวามสอดคล้องหรอื IOC (Item Objective 
Congruence) เท่ากับ 0.974 น�ำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจ
สอบความตรงเชิงเนื้อหาแล้วไปท�ำการทดลองใช้ (try out) 
กับกลุ่มทดลองซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยในครั้งนี้ที่มี
ลักษณะการท�ำงานคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีท�ำการศึกษา 
จ�ำนวน 30 คน น�ำข้อมูลที่ได้จากการทดลองใช้แบบสอบถาม
มาค�ำนวณหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ซึ่งเป็นการ
ค�ำนวณหาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ 

อัลฟ่า ครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) จาก
การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นพบว่าได้ 0.937 สถิติที่ใช้ ได้แก ่
สมการถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ผู้วิจัยน�ำหนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามและ 
ขอข้อมลูจากมหาวิทยาลยัศรปีทมุ ถงึอธิบดกีรมวิชาการเกษตร 
ในการขออนเุคราะห์ด�ำเนนิการแจกแบบสอบถามและเก็บข้อมลู 
กรมวิชาการเกษตร ด�ำเนินงานตามระบบและส่งแบบสอบถาม
ไปยงัหน่วยงานต่างๆ ในกรมวิชาการเกษตร โดยก�ำหนดวนัเวลา 
ในการรับแบบสอบถามกลับคืน อัตราการตอบกลับของ
แบบสอบถามที่ได ้รับกลับคืน ร้อยละ 100 ของจ�ำนวน
แบบสอบถามทั้งหมด จากนั้นตรวจสอบแบบสอบถามท่ีรับคืน
เพื่อความถูกต้องของข้อมูลที่จะน�ำไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
และน�ำข้อมูลทั้งหมดเพื่อไปท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป

	 สรุปผลการวิจัย

	 ส ่ วนที่  1  การ วิ เคราะห ์ ข ้ อมู ลส ่ วนบุคคลของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
	 กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
68.9 อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.8 ระดับการศึกษา 
ระดับปริญญาตรี คิดเป ็นร ้อยละ 55.1 ต�ำแหน่งงาน
พนักงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 64.8 และอัตราเงินเดือน 
10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.0

	 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การโดยรวม
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พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่าความส�ำคัญอยู่ใน
ระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.89 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของ
บรรยากาศองค์การ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความ
ส�ำคัญ ดังนี้
	 ด้านโครงสร้าง พบว่า ใคร คือ ผู้บังคับบัญชาของตน 
มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุดที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.77 
ด้านมาตรฐาน พบว่า เป้าหมายขององค์การ คือ เป้าหมายใน
การท�ำงานของตนด้วย มค่ีาความส�ำคัญอยูใ่นระดบัมากทีร่ะดับ
ค่าเฉลี่ย 4.14 ด้านความรับผิดชอบ พบว่า เมื่อเกิดปัญหาใน
การท�ำงานบุคลากรจะพยายามแก้ไขปัญหาด้วยตัวเองก่อน 
มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.02 ด้านการ
ยอมรบั พบว่า เมือ่บคุลากรท�ำผิดองค์การมบีทลงโทษท่ีเหมาะสม 
มีค ่าความส�ำคัญอยู ่ ในระดับมากที่ระดับค ่าเฉลี่ย 3.56 
ด้านการให้การสนับสนุน พบว่า เมื่อได้รับมอบหมายงานที่ยาก
จะสามารถขอความช่วยเหลือได้จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.03 
ด้านความผูกพัน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความภาคภูมิใจ 
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก
ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.94

	 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำ 
	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำโดยรวม พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก 
ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.85 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของภาวะผู้น�ำ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญ ดังนี้
	 ด้านการมอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์ พบว่า หวัหน้าของตน
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก 
ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.96 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า 
หวัหน้าของตนแสดงออกถงึความกระตอืรอืร้นในการปฏบิตังิาน 
มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.06 ด้านการ 
กระตุน้ปัญญา พบว่า หวัหน้าของตนให้ความสนใจทีจ่ะปรบัปรงุ
การท�ำงานด้วยวิธีการใหม่ มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก 
ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.87 ด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
พบว่า หัวหน้าของตนให้ค�ำแนะน�ำที่เป็นประโยชน์ต่อความ
ก้าวหน้าเป็นรายบคุคล มค่ีาความส�ำคญัอยูใ่นระดบัมากทีร่ะดบั
ค่าเฉลี่ย 3.75

	 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทน 
	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนโดยรวม พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก 
ทีร่ะดับค่าเฉลีย่ 3.58 เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านของค่าตอบแทน 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญ ดังนี้
	 ด้านค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษที ่
ได้รับจากองค์การเหมาะสมกับต�ำแหน่งและความรับผิดชอบ
ของตน มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.67 
ด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญว่าตนปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความ
สามารถ โดยมุ่งหวังให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจสูงสุด 
มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.16

	 ส ่วนที่  5 การวิ เคราะห ์ข ้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี
ขององค์การโดยรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ 
ค่าความส�ำคัญอยู ่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.09 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญ ดงันี้
	 ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พบว่า ตนช่วยเหลือ 
ให้ค�ำแนะน�ำปรึกษาเพื่อนร่วมงานที่ประสบปัญหาทั้งในเรื่อง
การท�ำงานและปัญหาส่วนตัว ด้วยความปรารถนาดีและเต็มใจ 
มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.12 ด้าน
พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อ่ืน พบว่า ตนรักษาทรัพยากรและ
ทรัพย์สินขององค์การที่ต้องใช้ร่วมกัน มีค่าความส�ำคัญอยู่ใน
ระดับมากท่ีระดับค่าเฉลี่ย 4.21 ด้านพฤติกรรมความอดทน 
อดกล้ัน พบว่า ตนมีความตั้งใจในการที่จะพัฒนาการท�ำงาน
มากกว่าวิจารณ์โดยไม่ท�ำอะไร มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับ 
มากที่สุดที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.22 ด้านพฤติกรรมความส�ำนึก
ในหน้าที่ พบว่า หากงานไม่เสร็จยินดีที่จะท�ำงานล่วงเวลา 
มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุดที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.30 
ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื พบว่า สามารถรักษาความลบั 
ของหน่วยงานได้ดี ค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุดที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 4.32

	 ส่วนที่ 6 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน
	 การวเิคราะห์ข้อมลูเกีย่วกับประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
โดยรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่าความส�ำคัญ
อยูใ่นระดบัมากทีร่ะดบัค่าเฉลีย่ 3.97 เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญ ดังนี้
	 ด้านคุณภาพของงาน พบว่า ผลงานที่ผ่านมาของตนมี

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ
เบญจพร กลิ่นสีงาม และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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คุณภาพตามเป้าหมายทีอ่งค์การก�ำหนดไว้ ค่าความส�ำคญัอยูใ่น
ระดบัมากทีร่ะดบัค่าเฉล่ีย 3.99 ด้านปริมาณงาน พบว่า จ�ำนวน
ของผลงานของตนที่ส�ำเร็จไป ตรงตามเป้าหมายที่ตนก�ำหนดไว ้
ค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.02 ด้านเวลา 
พบว่า มีการก�ำหนดแผนในการท�ำงานในแต่ละขั้นตอน 
เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายตามเวลาที่ก�ำหนด ค่าความส�ำคัญ
อยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉล่ีย 4.01 ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า 
ในการท�ำงานสามารถประหยัดค่าใช้จ่ายให้กับองค์การได้ เช่น 
ปิดไฟเม่ือเลิกใช้งาน ฯลฯ ค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุด 
ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.22

	 ส่วนที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
	 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่แตกต่างกัน
		  1.1	 บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
		  1.2	 บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
		  1.3	 บุคลากรที่มี ระดับการศึกษาแตกต ่างกันมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
		  1.4	 บุคลากรท่ีมีต�ำแหน่งงานแตกต่างกันมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
		  1.5	 บคุลากรทีม่อัีตราเงินเดอืนแตกต่างกนัมพีฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน

ชาย

หญิง

20-30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

เพศ

อายุ

ระดับการศึกษา

อัตราเงินเดือน

ต�ำแหน่งงาน

ข้าราชการ

พนักงานราชการ

ลูกจ้างประจ�ำ

ต�่ำกว่า 10,000 บาท

10,001-20,000 บาท

20,001-30,000 บาท

30,001 บาทขึ้นไป

ระดบัต�ำ่กว่าปรญิญาตรี

ระดับปริญญาตรี

ระดบัสงูกว่าปรญิญาตรี
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	 ผลการทดสอบ พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการ
ศกึษา ต�ำแหน่งงานและอตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมีพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน
	 สมมติฐานที ่2 ปัจจยับรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น�ำ และค่า
ตอบแทนมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ
	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
ภาวะผู ้น�ำและค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ด้านมาตรฐาน ด้านความผูกพัน 
ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิและด้านค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ 
สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การ 
ที่ระดับนัยส�ำคัญ .05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการท�ำนาย ร้อยละ 
47.2 (R2=0.472) และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การสูงท่ีสุด คือ ด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช ่
ตวัเงนิ (Beta=0.523) รองลงมาคอื ด้านมาตรฐาน (Beta=0.160) 
ด้านความผูกพัน (Beta=0.093) และด้านค่าตอบแทนที่เป็น 
ตวัเงนิ (Beta=-0.110) ตามล�ำดับ นัน่คอื สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว้บางส่วน คอื บรรยากาศองค์การ ด้านมาตรฐานและความ
ผูกพัน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ภาวะผู้น�ำไม่มี
อทิธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ จึงยอมรบั
สมมติฐาน
	 สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 การวิเคราะห์ความถดถอย
พหุคูณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ใช้พยากรณ์
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
ด้านพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น ด้านพฤติกรรมความส�ำนึก
ในหน้าท่ีและด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ สามารถร่วม
พยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยส�ำคัญ .05 
โดยมีสัมประสิทธิ์การท�ำนาย ร้อยละ 59.4 (R2=0.594) และ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงที่สุด คือ 
ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื (Beta=0.330) รองลงมาคอื 
ด้านพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (Beta=0.175) ด้านพฤติกรรม
ความส�ำนึกในหน้าที่ (Beta=0.133) และด้านพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ (Beta=0.092) ตามล�ำดับ นั่นคือ สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้บางส่วน คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การค�ำนึง
ถึงผู้อื่น ความส�ำนึกในหน้าที่ การให้ความร่วมมือ มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงยอมรับสมมติฐาน

	 อภิปรายผล

	 การวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรณีศึกษา กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
สามารถอภิปรายผล ดังนี้
	 1.	 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกัน จ�ำแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน
		  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกัน 
จ�ำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน และอัตรา
เงินเดือน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สอดคล้อง
กับ ธนสิทธิ์ จันทร์ปลูก (2552) ท่ีศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานคนไทย
ในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีเพศ อายุ 
และระดับการศึกษา ต่างกันจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การไม่แตกต่างกัน เช่นเดียวกับการศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ�ำกัด (มหาชน) ของ สุกัญญา 
สุบุญสันต์ (2553) พบว่า ความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์การ จ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา ต�ำแหน่งงาน และอัตราเงนิเดอืน ทีต่่างกัน 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกัน 
ทั้งนี้จากการศึกษาของ บุณฑริกา แจ้งเจริญกิจ (2556) พบว่า 
บุคลากรในด้านเพศ ระดับการศึกษา และรายได้ต่างกัน 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับ ธีรวีร์ รุจพงษ์จันทร์ (2557) ได้ศึกษา
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ ระดับการศึกษา 
ต�ำแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ บริษัท เมืองโบราณ จ�ำกัด
		  ทั้งนี้ปัจจัยส่วนบุคคลจ�ำแนกตามเพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา ต�ำแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน ไม่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งผลการวิจัยครั้ง
นี้ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ อลงกต จิตต์ปราณี (2553) 
ที่ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีในองค์การของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
พบว่า คุณสมบัติส่วนบุคคลต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีในองค์การแตกต่างกัน คือ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ
เบญจพร กลิ่นสีงาม และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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ระดับต�ำแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน ซึ่งอาจเนื่องมาจาก
บคุลากรกรมวชิาการเกษตรได้รับการเอาใจใส่ดแูลจากกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ อย่างเท่าเทยีมกนัและเป็นไปอย่างเหมาะสม 
ตามนโยบายที่ก�ำหนดไว้ ท�ำให้บุคลากรกรมวิชาการเกษตรมี
ทัศนคติที่ดีต่อกันและส่งผลให้เกิดการดูแลกันและกันเหมือน
ครอบครัว การได้รับการปฏิบัติที่เหมาะสมจากหน่วยงานท�ำให้ 
ปัจจยัส่วนบคุคลจ�ำแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต�ำแหน่ง
งาน และอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์

	 2.	 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น�ำ และค่าตอบแทน
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
		  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยับรรยากาศองค์การมอีทิธพิล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านความผูกพัน
และด้านมาตรฐานสามารถร่วมในการพยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกรมวิชาการเกษตร กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องจากพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ทั้งสองด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่
ในระดับมากกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
สอดคล้องกับ ชมพูเนกข์ ศัพทศรีครินทร์ (2553) ได้ศึกษา
เรื่อง บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนกังานในบริษทั คาวาซาก ิมอเตอร์ เอน็เตอร์ไพรส์ 
(ประเทศไทย) จ�ำกัด พบว่า บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติ เช่นเดียวกับการศึกษาของ เมตตา คงหอม (2555) 
ที่พบว่า บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทในเครือกลุ่ม
เจริญสิน มีบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษัท
ในเครือเจริญสินอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ทั้งนี้จากการศึกษา
การรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ของพนักงานประจ�ำสังกัดสายทรัพยากรบุคคล
และก�ำกับกิจกรรมองค์การ บริษัท การบินไทย จ�ำกัด (มหาชน)  
ของ รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2559) 
พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การทีร่ะดบัค่อนข้างสงู ซ่ึงเกดิประโยชน์
ต่อองค์การในการท�ำความเข้าใจสภาพองค์การ และเป็นแนวทาง
การพัฒนาองค์การในด้านต่างๆ ทั้งในภาพรวมและการจ�ำแนก
แยกย่อยออกเป็นรายละเอียดต่างๆ เช่น การพัฒนาทรัพยากร
บคุคล การพฒันาโครงสร้างนโยบายขององค์การ เป็นต้น ซึง่อาจ
เนื่องมาจากบุคลากรกรมวิชาการเกษตร มีความรู้สึกภาคภูมิใจ

ที่ได้ท�ำงานในองค์การท�ำให้เกิดความผูกพันและส่งผลถึงการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กรมวิชาการ
เกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ก�ำหนดไว้ ท�ำให้บรรยากาศ
องค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านค่าตอบแทน
ที่เป็นตัวเงินและด้านค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน สามารถร่วม
ในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กรมวชิาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ในทิศทางตรง
กันข้ามกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่
ไม่ใช่ตัวเงินมีความสัมพันธ์ทางบวกและด้านค่าตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินมีความสัมพันธ์ทางลบ ซ่ึงทั้งสองด้านอยู่ในระดับมาก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับ 
ยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ขีององค์การของบคุลากรมหาวิทยาลัยในก�ำกบัของรฐั 
พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถท�ำนายพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์การ คอื ด้านการปฏิบตังิาน ด้านผลตอบแทน 
อาจจะเนือ่งมาจาก บุคลากรกรมวิชาการเกษตร มคีวามพงึพอใจ 
ในงานที่ปฏิบัติและลักษณะงานที่ท�ำมีความเหมาะสมกับตน
และสอดคล้องกับนโยบายของกรมวิชาการเกษตร ซึ่งเป็น 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เนื่องจากงานในกรมวิชาการเกษตร
ส่วนใหญ่จะเป็นงานเฉพาะทางที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ
อย่างสูง และเป็นงานที่น่าสนใจและในแต่ละหน่วยงานใน 
กรมวิชาการเกษตรก็จะมีการมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะท�ำให้บุคลากรรู้สึกมีความ
กระตือรือร้นในการท�ำงาน ไม่น่าเบื่อซ�้ำซาก ท�ำให้บุคลากรได้
ใช้ความคดิริเร่ิม สร้างสรรค์ และความสามารถอย่างเตม็ที ่ท�ำให้
เกิดการพัฒนาปรับปรุงงานอย่างสม�่ำเสมอและการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่งสูงข้ึน
จากการประเมินผลงานอยู่เสมอ นอกจากในส่วนงานแล้วการที่
บคุลากรได้รบัความห่วงใย การดแูลเอาใจใส่ และการรบัผดิชอบ 
ต่อการปฏิบัติงานจากหัวหน้า ซึ่งมักเปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถปรกึษาหารอื ชีแ้จง หรอืขอค�ำแนะน�ำในการปฏบิตังิานได้ 
จึงท�ำให้บุคลากรรู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนมีส่วนส�ำคัญที่
ท�ำให้กรมวิชาการเกษตรประสบความส�ำเร็จและในส่วนของ 
ค่าตอบแทนในรปูของตวัเงนิ พบว่า มอีทิธพิลต่อการเป็นสมาชกิ
ที่ดีของกรมวิชาการเกษตรเช่นกัน แต่บุคลากรไม่ได้ให้ความ
ส�ำคัญว่าค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินนั้นส�ำคัญมากเท่าปัจจัยอื่นๆ 
ที่ได้กล่าวมาในการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ซึง่อาจจะเกิดจากการทีบ่คุลากรให้ความส�ำคญัในเรือ่ง
ของสวัสดิการอื่นๆ มากกว่าเงินค่าตอบแทน เช่น สวัสดิการ 
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เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลท�ำให้เกิดขวัญและก�ำลังใจในการ
ปฏบิติังาน การได้รบัเงนิเดอืนและค่าตอบแทนพเิศษทีเ่หมาะสม 
เมื่อเปรียบเทียบกับหน ่วยงานที่ มีคุณสมบัติ เหมือนกัน 
เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษที่ได ้รับเหมาะสมกับวุฒ ิ
การศกึษาและประสบการณ์ท�ำงาน เป็นต้น ซึง่ถ้าหากจะพจิารณา 
ตามภาระงาน หน่วงงานจะมกีารประเมนิผลการปฏบัิตงิานตาม
ต�ำแหน่งหน้าที่ทุกปีจะมีการปรับเงินขึ้นตามความเหมาะสม
ของงานที่ได้รับมอบหมายหรือได้รับผิดชอบ ท�ำให้ค่าตอบแทน 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ทั้งด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน

	 3.	 ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
		  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี
ขององค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อ่ืนและด้านพฤติกรรม
ความส�ำนึกในหน้าที่สามารถร่วมในการพยากรณ์ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานกรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องจากพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ทุกด ้านมีความสัมพันธ ์ทางบวกในระดับมากกับ
ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน สอดคล้องกบั สายฝน กล้าเดนิดง 
(2551) ได้ศึกษาเรื่อง การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ เพ่ือการพฒันาไปสูป่ระสทิธภิาพในการท�ำงาน พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เจเนอเรชั่นวาย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงจากผลการวิจัยพบว่า บุคลากร 
กรมวิชาการให้ความร่วมมือกับหน่วยงานเป็นอย่างดีในการ
ด�ำเนนิการเรือ่งต่างๆ ให้ประสบความส�ำเรจ็และมปีระสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ในการปฏิบัติงานที่ตนได้รับมอบหมาย แต่ก็ให้ความเคารพ
สิทธิซึ่งกันและกัน เพ่ือสนองนโยบายของกรมวิชาการเกษตร 
ท�ำให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบคุลากร กรมวชิาการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์

	 ข้อเสนอแนะ

	 ผลการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส�ำหรับบุคลากร 
ในการน�ำผลการวจิยัไปใช้เพือ่พฒันา พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีด่ขีององค์การและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบคุลากร
กรมวิชาการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ดังนี้

	 1.	 ผู ้บริหารควรวางโครงสร้างนโยบายขององค์การ 
ในการบริหารจัดการและการวางแผนการท�ำงานที่ชัดเจน เช่น 
องค์การก�ำหนดผู้มีอ�ำนาจในการตัดสินใจของแต่ละหน่วยงาน
อย่างชัดเจน เพื่อท�ำให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามขั้นตอนที ่
ถูกต้องและรวดเร็ว
	 2.	 ผู ้บริหารควรให้อ�ำนาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
ที่บุคลากรได้รับมอบหมาย โดยเม่ือเกิดปัญหาในการท�ำงาน 
บุคลากรจะพยายามแก้ไขปัญหาด้วยตัวเองก่อน ซ่ึงเป็นการ
ประเมินเบื้องต้นถึงปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น ซึ่งย่อมท�ำให้เกิด
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและยังสามารถท�ำให้บุคลากร
สามารถตดัสนิใจหรอืแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม 
ทั้งนี้ยังเป็นการแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่องานที่ตนเอง 
ได้รับมอบหมายอีกด้วย
	 3.	 ผู้บริหารควรแจ้งผลตอบแทนตามผลการปฏิบตังิานของ
บคุลากร เช่น การให้รางวัลและส่ิงตอบแทนทีม่ใีห้อย่างเพยีงพอ
และเหมาะสม หรือเมื่อบุคลากรท�ำผิดองค์การมีบทลงโทษที่
ชัดเจน ซึง่จะส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ
ตามมา
	 4.	 ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนให้บุคลากรที่มีผลงาน
และมีความเหมาะสมในการขึ้นสู ่ต�ำแหน่งที่สูงข้ึน ให้ความ
ส�ำคญัความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิในองค์การ เพือ่ให้บคุลากรม ี
ความไว้เนื้อเช่ือใจและสนับสนุนซึ่งกัน ซึ่งจะส่งผลให้การ 
ปฏบิตังิานเป็นไปอย่างสะดวกราบร่ืน และมกีารช่วยเหลอืซึง่กนั
และกันในการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
	 5.	 ผู้บริหารควรใช้ภาวะผู้น�ำในการถ่ายทอดแนวคิดและ 
วิธีการท�ำงานแก่บุคลากรในองค์กรให้มีความเข้าใจและชัดเจน
ในงานที่ได้รับมอบหมาย และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ด ี
แก่บุคลากรในการใช้อ�ำนาจในทางที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม
เพื่อให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
เพิ่มขึ้น
	 6.	 ผู้บริหารควรสร้างแรงบันดาลใจ ให้บุคลากรได้เห็นถึง 
ความมุ ่งม่ันที่จะไปสู ่เป้าหมายที่วางไว้ขององค์การมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเพื่อให้ความมั่นใจกับบุคลากร
และผู้ร่วมงานว่าจะสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ โดยการ
แสดงให้บุคลากรเห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถ
ในการท�ำงาน
	 7.	 ผู้บริหารควรจัดสัมมนา จัดงานประชุม เพ่ือส่งเสริม 
ให ้บุคลากรและผู ้ร ่วมงานพูดคุยหรือพิจารณาในเรื่องที่ 
อาจจะเป็นปัญหา ด้วยการให้บุคลากรในองค์การมองปัญหา
ในหลายแง่มุม ให้มีการคิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแล้วด้วยวิธี
การใหม่ๆ เป็นการกระตุ้นความคิดของบุคลากรให้มีความคิด
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 29 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2561

ริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และเกิดประโยชน์ในการน�ำ
ไปใช้ด�ำเนินงาน
	 8.	 ผูบ้รหิารควรค�ำนงึถงึบคุลากรในองค์การเป็นรายบุคคล 
ในการพัฒนาจุดเด่นของบุคลากรเพื่อน�ำมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
เป็นการใช้คนให้ถกูงาน ซึง่จะส่งผลให้เกดิประโยชน์ต่อองค์การ
และยังส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ด้วย เช่น การให้ค�ำแนะน�ำทีเ่ป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของ
บุคลากร การให้ความสนใจถึงปัญหาของบคุลากรทัง้ในเรือ่งงาน
และเรื่องส่วนตัว เป็นต้น
	 9.	 ผู้บริหารควรจะมีการสร้างทัศนคติท่ีดีให้แก่บุคลากร 
ในองค์การ เพื่อให้บุคลากรอดทนต่อข้อจ�ำกัดต่างๆ และ 
การกระทบกระทั่งกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในการประสาน
งาน ซึ่งมักจะเกิดอุปสรรคปัญหาต่างๆ ให้แก้ไขอยู่เสมอ หากมี
การพฒันาการปฏิบติังานจะท�ำให้เกิดประสทิธภิาพในการปฏิบตัิ
งานเพิ่มมากขึ้น
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