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บทคัดย่อ

	 การวิจยัครั้งนีมี้วัตถปุระสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การของพนกังาน
ธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง 2) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง 3) เพื่อศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารภาครฐัแห่งหนึง่ วิธีการวิจยัเป็นวิจยัเชิงส�ำรวจด้วยแบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ประชากร
ที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 2,388 คน ค�ำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro 
Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 343 คน สถิติที่ใช้ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ การแจกแจง
ความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน t-test, F-test และสมการถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว
	 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และอายุงานไม่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2) วัฒนธรรมองค์การ ด้านเอกลักษณ์ ระบบการให้รางวัลและแบบของการสื่อสารส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นและความเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ 3) พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การด้านพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลือ ความมีน�ำ้ใจนกักฬีาและ
ความส�ำนึกในหน้าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05
ค�ำส�ำคัญ: วัฒนธรรมองค์การ, คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

Abstract

	 The objectives of this research were 1) to study the personal factors affecting the organizational citizenship 
behavior of a government bank’s employees. 2) to study organizational culture and quality of work life affecting the 
organizational citizenship behavior of a government bank’s employees. 3) to study the organizational citizenship 
behavior affecting performance efficiency of a government bank’s employees. The research methodology was the survey 
research by questionnaire to collect data. The populations were 2,388 employees. The sample were 343 employees 
using Taro Yamane formula at 95 percent confidence level. Statistics for data analysis were percentage, frequency, 
mean, standard deviation, independent sample t-test, F-test and multiple regression analysis.
	 The research results revealed that 1) the personal factors as follows: gender, age, educational level, marital status, 
income per month and tenure don’t affect organizational citizenship behavior 2) The organizational culture and quality 
of work life have an affect towards organizational citizenship behavior of a government bank’s employees 3) orga-
nizational citizenship behavior have an affect towards performance efficiency of a government bank’s employees by 
statistically significant at the .05 level.
Keywords: organizational culture, quality of work life, organizational citizenship behavior, performance efficiency
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	 บทนำ�
	 การด�ำเนนิงานขององค์การในปัจจุบนัต่างเผชิญกบัการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอก ได้แก่ เศรษฐกจิ 
การเมือง สังคม และวัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมภายใน 
และการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ วิธีท�ำงาน 
รูปแบบของสินค้าและบริการ ผู้บริหาร และทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ ซ่ึงท�ำให้องค์การต้องมีความพร้อม การป้องกนั 
หาแนวทาง ตลอดจนการปรับตัว เพ่ือให้องค์การสามารถ 
อยูร่อดและแข่งขนัได้ (พิชิต เทพวรรณ์, 2554, น.16) เหน็ได้ว่า 
ทรัพยากรพ้ืนฐานที่ มีความส�ำคัญต่อองค์การและการ
จัดการนั้นประกอบไปด้วย บุคคล (man) เงินทุน (money) 
วัตถุดิบ (material) และวิธีการ (method) โดยที่ทรัพยากร
เหล่านี้จะมีอยู่ภายในแต่ละองค์การในปริมาณที่จ�ำกัดและ
แตกต่างกัน ดังนั้นผู ้บริหารที่มีศักยภาพจะต้องสามารถ
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การในอัตราส่วนที่เหมาะสม 
ได้ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประโยชน์
สูงสุดแก่องค์การ การที่พนักงานปฏิบัติงานด้วยความ
เต็มใจและทุ่มเทในการท�ำงานนอกเหนือจากหน้าที่หรืองาน
ที่ได้ก�ำหนดให้ปฏิบัติ เรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การ ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านี้ก่อให้เกิดประโยชน์
และประสิทธภิาพต่อองค์การ และยังช่วยเพ่ิมผลส�ำเร็จให้
องค์การโดยพนกังานมีการช่วยเหลือกนัท�ำงานทั้งผูร่้วมงาน 
ภายในและภายนอกของกลุ่มท�ำให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน ส่งผลให้สามารถสร้างผลงานได้อย่างรวดเร็ว และ
รักษาพนักงานที่ดีให้คงอยู่ในองค์การ (Podsakoff, MacK-
enzie, Paine, & Bachrach, 2000) นอกจากพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การแล้ว วัฒนธรรมองค์การเป็นอีก
ปัจจัยหนึง่ทีส่�ำคัญทีจ่ะช่วยก�ำหนดให้พนกังานสามารถปฏิบตัิ
ไปในแนวทางเดียวกัน เป็นวิถีชีวติที่พนักงานในองค์การ
ยึดถือปฏิบัติต่อกันมาเห็นได้ว่าองค์การที่ก�ำหนดวิสัยทัศน์
และเป้าหมายที่ชัดเจน ผู้น�ำจะใช้วิธีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์
และพันธกิจขององค์การ โดยให้สมาชิกสามารถปรับเปลี่ยน
วิธีการท�ำงาน มีอ�ำนาจในการตดัสนิใจและปฏบิตังิานได้อย่าง
อิสระเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอก 
ท�ำให้สมาชิกมีความรูส้กึว่าองค์การเป็นเสมือนครอบครวัใหญ่ 
ทีท่กุคนต้องร่วมมือช่วยกนัปฏบิตังิานให้ส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย 
ทีต่ั้งเอาไว้ ดังนั้นการทีอ่งค์การมีวฒันธรรมองค์การ มีผูน้�ำที ่
เข้าใจและส่งเสริมความต้องการของบุคลากรจะท�ำให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ในการท�ำงานและส่งผลให้พนักงานเกิดการทุ่มเทในการ
ท�ำงานนอกเหนือจากหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ ซ่ึงหมายถึงการที่
สมาชิกเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในที่สุด

	 ธนาคารรฐับาลเป็นหน่วยงานทีใ่ห้บริการทางการเงินทกุ
รปูแบบรวมถงึตอบสนองนโยบาย ด�ำเนนิงานภายใต้นโยบาย
ของรฐัเพ่ือช่วยเหลอืประชาชน องค์การจึงต้องให้ความส�ำคัญ
กับการพัฒนาพนักงาน ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ ถ้าหาก
องค์การมีพนักงานที่มีพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การนั้นจะส่งผล
ให้พนักงานในองค์การมีความตั้งใจ มุ่งม่ันต่อการท�ำงาน 
ซ่ึงสิ่งจูงใจภายในองค์การมีผลโดยตรงต่อผู้ปฏิบัติงานมี
หลายองค์ประกอบ เช่น ความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศ
ในการท�ำงาน วัฒนธรรมในองค์การ คุณภาพชวีิตในการ
ท�ำงาน หากพนักงานมีสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี 
และมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่เหมาะสมอาจส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จากสาเหตุ
ดังกล่าวท�ำให้ผู ้วิจัยสนใจศึกษา วัฒนธรรมองค์การและ
คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารรัฐแห่งหนึ่ง ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และส่งผลให้
พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผลการวิจัยใน 
ครั้งนี้ธนาคารสามารถน�ำผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการ
ปรับปรุง และบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ 
บรรลุผลส�ำเร็จของธนาคารได้

	 วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานธนาคารภาครัฐ
แห่งหนึ่ง
	 2.	เพ่ือศกึษาปัจจัยวฒันธรรมองค์การและคุณภาพชีวิต
ในการท�ำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง
	 3.	เพ่ือศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง

	 สมมุติฐานการวิจัย
	 1.	ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีดี่ขององค์การของพนกังานธนาคารภาครฐัแห่งหน่ึง
แตกต่างกัน
	 2.	ปัจจัยวฒันธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตการท�ำงาน
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง
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	 3.	ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคาร 
ภาครัฐแห่งหนึ่ง

	 แนวคิดและทฤษฎี
	 วัฒนธรรมองค์การ
	 วฒันธรรมองค์การเป็นปรชัญาและความเชื่อร่วมกนัของ
องค์การทีส่ะท้อนค่านยิมและเจตคตร่ิวมกนั องค์การทีมี่ความ
ม่ันคงจะมีปรัชญาและความเชื่อเป็นขององค์การที่สะท้อน 
ค่านิยมหรือการยอมรับสิ่งที่มีค่าและเจตคติ สิ่งที่น่าพอใจ 
ร่วมกนั ปรชัญา คือ หลักการและแนวความคิดทีอ่ยูเ่บือ้งหลงั
การปฏิบัติต่างๆ วัฒนธรรมองค์การยังหมายถึง ค่านิยม 
ความเชื่อ ทีดี่งามของบคุคลในองค์การทีไ่ด้เรียนรูแ้ละปฏบิตัิ
ตามจนเกดิเป็นพฤตกิรรมขององค์การส่งผลให้องค์การแต่ละ
องค์การมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามความเชื่อ การปฏิบัติ
แบบแผนของแต่ละองค์การซ่ึงยดึถอืปฏบิตัติามกนั ซ่ึงส่งผล 
ให้สามารถแยกแยะความแตกต่างของแต่ละองค์การได ้
Robbins (1994, p. 254) ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ
เป็นสิ่งท่ีสมาชิกในองค์การยึดถือ ซ่ึงจะแสดงให้เห็นได้จาก
คุณลักษณะส�ำคัญ 10 ประการ ได้แก่
	 1.	การริเริ่มส่วนบุคคล (individual initiative) ได้แก ่
ระดับของความรับผิดชอบ อิสรภาพทางความคิดของแต่ละ
คนและมีโอกาสในการแสดงความคิดสร้างสรรค์ 
	 2.	ความอดทนต่อความเสี่ยง (risk tolerance) ได้แก ่
ระดับที่พนักงานสามารถอดทนต่อความไม่แน่นอนและการ
เปล่ียนแปลงได้ กล้ายอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน รวมถึง
การแสวงหาโอกาสและทดลองสิ่งใหม่ๆ พนักงานรู้สึกว่า 
มีการกระท�ำในสิ่งที่ท้าทายอย่างเหมาะสม
	 3.	การก�ำหนดทศิทาง (direction) ได้แก่ ระดับท่ีองค์การ
ก�ำหนดวัตถุประสงค์ และความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน
	 4)	การร่วมมือ (integration) ได้แก่ ระดับที่หน่วยงาน
ต่างๆ ในองค์การได้รับการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการ
ประสานงานและร่วมมือกัน
	 5.	การสนับสนุนการจัดการ (management support) 
ได้แก่ ระดับทีผู่จั้ดการได้เตรียมหรือท�ำการตดิต่อสือ่สารอย่าง
ชดัเจน มีการให้การสนบัสนนุ และช่วยเหลือผูใ้ต้บงัคับบญัชา 
	 6.	การควบคุม (control) ได้แก่ จ�ำนวนกฎระเบียบ 
ปริมาณการควบคุมบงัคับบญัชาโดยตรงทีใ่ช้ในการดูแล และ
ควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน
	 7.	เอกลักษณ์ (identity) ได้แก่ ระดับของสิ่งท่ีสมาชิก
สร้างเป็นเอกลักษณ์ขององค์การในแบบส่วนรวมมากกว่า

แบบของกลุ่มหรือความช�ำนาญด้านวิชาชีพ 
	 8.	ระบบการให้รางวัล (reward system) ได้แก่ ระดับ
ของการก�ำหนดแนวทางการให้รางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน 
การเลื่อนต�ำแหน่งโดยจะอาศัยเกณฑ์ต่างๆ จากการปฏิบัติ
งานหรือความอาวุโส เป็นต้น
	 9.	ความอดทนต่อความขัดแย้ง (conflict tolerance) 
ได้แก่ ระดับของการที่พนักงานได้รับจากการกระตุ้นจากสิ่ง
ที่ปรากฏของความขัดแย้ง และการวิพากษ์วิจารณ์โดยตรง 
โดยผู้ปฏิบัติงานม่ันใจว่าสามารถทนต่อความขัดแย้งหรอื
ความแตกต่างกันได้ 
	 10. แบบของการสื่อสาร (communication patterns) 
ได้แก่ ระดับของการสื่อสารในองค์การที่ถูกจ�ำกัด โดยระดับ
ของค�ำสัง่ตามสายงานอย่างเป็นทางการ รวมถงึประเภทของ
ระบบการติดต่อสื่อสาร

	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (Quality of Work Life: QWL) 
ส�ำหรับการวิจัยในครั้งนี้อาศัยแนวคิดของ Walton (1975)  
โดยศกึษาคุณภาพชีวิตในแนวความเป็นบคุคล สภาพแวดล้อม 
ตวับคุคลหรือสงัคม สงัคมขององค์การทีจ่ะท�ำให้งานประสบ
ความส�ำเร็จ ผลผลิตของงาน การเติบโตของภาวะเศรษฐกิจ 
ความปรารถนาของบคุคลในการท�ำงาน และคุณภาพชีวิตการ
ท�ำงานต้องมีองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่
	 1.	ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
(adequate and fair compensation) หมายถงึ ค่าตอบแทน
ที่เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท�ำงาน เนื่องจากบุคคล
มีความต้องการทางเศรษฐกิจ มุ ่งท�ำงานเพ่ือให้ได้รับ 
ค่าตอบแทนที่ตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นสิ่งที่จ�ำเป็น
ส�ำหรับการอยู ่รอดนอกจากจะมองความคาดหมายใน 
ค่าตอบแทนของตนแล้ว ยังมองเปรียบเทียบกับผู ้ อ่ืน
ที่ประเภทงานเดียวกัน ซ่ึงเกณฑ์ในการตัดสินเกี่ยวกับ 
ค่าตอบแทนบ่งชี้ว่า มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานนั้นจะมีความ
เพียงพอ คือ ค่าตอบแทนจากการท�ำงานนั้น เพียงพอต่อ 
การด�ำรงชีวิตตามเกณฑ์ในปัจจุบัน และมีความยุติธรรม
	 2.	ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
(opportunity for developing and using human capacity) 
หมายถึง การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการท�ำงานให้
ความส�ำคัญเกี่ยวกับการฝึกอบรม มีการพัฒนาการท�ำงาน
และอาชีพของบุคคล 
	 3.	ด้านการบรูณาการทางสงัคมหรือการท�ำงานร่วมกนั 
(social integration) หมายถึง การท�ำงานร่วมกับผู้อื่นและผู้
ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถที่จะปฏิบัติงานให้

วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานฯ
กาญจนาพร พันธ์เทศ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 



56  ASJ P S U

วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 1 มกราคม-เมษายน 2562

ประสบความส�ำเร็จ มีการยอมรับและร่วมมือกันเป็นอย่างดี 
ซ่ึงจะเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การ และบรรยากาศในการ
ท�ำงานร่วมกันในองค์การ
	 4.	ด้านสทิธิของพนกังาน (employee rights) หมายถงึ 
การบริหารจัดการให้พนกังานได้มีสทิธิในการปฏิบตังิานตาม
ขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซ่ึงกันและกัน 
มีการก�ำหนดแนวทางในการท�ำงานร่วมกัน และได้รับการ
เคารพสิทธิส่วนบุคคล
	 5.	ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน 
(work and total life space) หมายถึงการทีบ่คุคลจัดสรรเวลา
ในการท�ำงานให้สมดุลกับคุณภาพชีวิตของตนเอง ให้เวลา 
ตนเองกบัการพักผ่อนกบัครอบครวั และการท�ำกจิกรรมอ่ืนๆ 
	 6.	ด้านสถานภาพการท�ำงานที่มีความปลอดภัยและ 
ส่งเสริมสุขภาพ (safe and healthy working conditions) 
หมายถึง พนักงานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย
และสิ่งแวดล้อมการท�ำงานที่มีความปลอดภัย ไม่เกิด 
ผลเสยีต่อสขุภาพ และได้ก�ำหนดมาตรฐานทีแ่น่นอนเกีย่วกบั
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิสุขภาพและความปลอดภัยเป็นการ
ควบคุมสภาพกายภาพ
	 7.	ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (oppor-
tunity for continued growth and security) หมายถึง 
งานที่พนักงานได้รับมอบหมายมีผลต่อการคงไว้ และการ
ขยายความสามารถของตนเองให้ได้ความรู้และทักษะใหม่ๆ 
มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต�ำแหน่งหน้าที่สูงขึ้นใน
ลักษณะของคุณภาพชีวิตการท�ำงาน
	 8.	ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม (social relevance 
of work life) หมายถึง กิจกรรมการท�ำงานที่มีลักษณะได ้
รบัผดิชอบต่อสงัคม ซ่ึงก่อให้เกดิคุณค่าความส�ำคัญของงาน
และอาชีพของพนักงาน

	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง
พฤติกรรมทางบวกของพนักงานที่มีความรักในการท�ำงาน 
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากที่ได้รับมอบหมายให้องค์การด้วย
ความเต็มใจโดยที่องค์การไม่ได้ร้องขอหรือบังคับให้ท�ำงาน
และไม่ได้ให้รางวัลในการท�ำงาน สามารถท�ำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล มีความรู้สึกรักในการท�ำงาน
และรกัในองค์การทีต่นท�ำงานอยู ่การวิจัยครั้งนีไ้ด้น�ำแนวคิด
การวัดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การของ Organ 
และ Bateman (1991) ซ่ึงได้แบ่งองค์ประกอบของพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การเป็น 5 ด้าน คือ 1) พฤตกิรรม
การให้ความช่วยเหลือ (altruism) หมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลที่แสดงออกด้วยความเต็มใจ ปราศจากการบังคับใน
การช่วยงาน อธิบาย หรือช่วยแก้ไขปัญหาช่วยเพื่อนร่วมงาน 
เช่น การแนะน�ำพนักงานใหม่ในการใช้เครื่องมือต่างๆ ใน
การท�ำงาน ช่วยเพ่ือนร่วมงานแก้ไขปัญหาเม่ือเกิดปัญหา
ในการท�ำงาน 2) พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อ่ืน (courtesy) 
หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงถึงการเอาใจใส่ผู ้ อ่ืน
พยายามปกป้อง หลีกเลี่ยงการเกิดปัญหากระทบกระทั่งกัน
กับเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันใน
การท�ำงาน การกระท�ำและการตัดสินใจของบุคคลอื่นอาจจะ
ส่งผลถึงอีกบุคคลหนึ่งได้ 3) พฤติกรรมความมีน�้ำใจนักกีฬา 
(sportsmanship) หมายถงึ พฤตกิรรมทีบ่คุคลอดทนอดกล้ัน
ต่อความยากล�ำบาก ความคับข้องใจ ความเครียด ความ 
ไม่สะดวก ความกดดันต่างๆ ในการท�ำงานไม่แสดง
พฤตกิรรมไม่ดี เช่น การบ่นหรือแสดงความไม่พอใจ ถงึแม้ว่า 
จะมีสทิธิในการเรียกร้องความถกูต้อง และสามารถร้องทกุข์ได้ 
เนื่องจากการร้องทุกข์อาจจะเป็นการเพ่ิมภาระและความ
กดดันให้ผู้บริหาร อาจเกิดการยืดเยื้อจนละเลยในเรื่องการ
ปฏบิตังิานได้ 4) พฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) 
หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงถึงความรับผิดชอบ 
และมีส่วนร่วมในการด�ำเนินงานในองค์การ เช่น มีส่วนร่วม
ในการเข้าร่วมประชุม มีความรู้สึกต้องการพัฒนาองค์การ 
เก็บรักษาความลับขององค์การ และแสดงความคิดเห็นหรือ
ให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 5) พฤติกรรม 
ความส�ำนึกในหน้าที่ (conscientiousness) หมายถึง 
พฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึความสมัครใจในการยอมรบั ปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบและสนองต่อนโยบายขององค์การ มีความ
ตรงต่อเวลาในการท�ำงาน ดูแลรักษาอุปกรณ์และเครื่องมือ
ต่างๆ ขององค์การ ใช้เวลาและทรัพยากรอย่างมีคุณค่ามาก
ที่สุด แม้ว่าจะนอกเหนือเวลาท�ำงานแต่จะท�ำงานของตนเอง
ให้เสร็จสิ้น และบุคคลมีความส�ำนึกในหน้าที่ปฏิบัติตามกฎ
ระเบียบสนองต่อนโยบายองค์การได้เป็นอย่างดี

	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือผลการปฏิบัติ
งาน (performance) เม่ือมีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ถือว่า 
มีประสิทธิภาพในการท�ำงานสูง ถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดี 
ถือว่าประสิทธิภาพการท�ำงานต�่ำ  ซ่ึงในการวจิัยครั้งนี้ได้
ก�ำหนดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ 
Petersen และ Plowman (1989) มีองค์ประกอบ 4 ประการ 
ดังนี้
	 1.	คุณภาพของงาน (quality) หมายถึง งานจะต้องมี
คุณภาพสูง มีความพึงพอใจ ผลของการปฏิบัติงานมีความ 
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ถูกต้องได้มาตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากนี้ยังมีผลการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์การ
	 2.	ปริมาณงาน (quantity) หมายถึง ผลงานที่เกิดขึ้น
ต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน โดยผลงานที่
ปฏิบัติได้มีปริมาณงานที่เหมาะสมตามที่ก�ำหนดในแผนงาน
หรือตามเป้าหมายที่องค์การวางไว้และควรมีการวางแผน 
บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้

	 3.	เวลา (time) หมายถงึ เวลาทีใ่ช้ในการด�ำเนนิงานนั้นจะ
ต้องอยูใ่นลักษณะทีถ่กูต้อง เหมาะสมกบังาน มีความทนัสมัย 
และมีการพัฒนาเทคนิคการท�ำงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น
	 4.	ค่าใช้จ่าย (costs) หมายถึง ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนิน
งานทั้งหมดจะต้องเหมาะกับงานและวิธีการ โดยลงทุนให้
น้อยและได้ผลก�ำไรมากที่สุด การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน 
คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการ
สูญเสียน้อยที่สุด

	 กรอบแนวคิดการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคล
	 -	 เพศ	 	 	 	 -	 สถานภาพสมรส
	 -	 อายุ	 	 	 	 -	 รายได้ต่อเดือน
	 -	 ระดับการศึกษา	 	 -	 อายุงาน

วัฒนธรรมองค์การ
	 -	 การริเริ่มส่วนบุคคล	 	 -	 การควบคุม
	 -	 ความอดทนต่อความเสี่ยง	 -	 เอกลักษณ์
	 -	 การก�ำหนดทิศทาง	 	 -	 ระบบการให้รางวัล
	 -	 การร่วมมือ	 	 	 -	 ความอดทนต่อความขัดแย้ง
	 -	 การสนับสนุนการจัดการ	 -	 แบบของการสื่อสาร
	 ที่มา: Robbins (1994)

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
	 -	 การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
	 -	 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
	 -	 การบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน 
	 -	 สิทธิของพนักงาน 
	 -	 ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
	 -	 สถานภาพการท�ำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
	 -	 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
	 -	 ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
	 ที่มา: Walton (1975) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 -	 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
	 -	 พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น
	 -	 พฤติกรรมความมีน�้ำใจนักกีฬา
	 -	 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ
	 -	 พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่
	 ที่มา: Organ และ Bateman (1991)

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	 -	 คุณภาพของงาน
	 -	 ปริมาณงาน
	 -	 เวลา
	 -	 ค่าใช้จ่าย
	 ที่มา: Peterson และ Plowman (1989)

แผนภูมิกรอบแนวคิดการวิจัย

	 วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ (survey research) 
ประชากรทีท่�ำการศกึษาครั้งนี ้ได้แก่ พนกังานธนาคารภาครฐั 
แห่งหนึ่ง โดยศึกษาเฉพาะส�ำนักงานใหญ่เท่านั้น จ�ำนวน 

2,388 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง, 
2559) ผูว้ิจัยใช้การค�ำนวณของ Yamane (1973) ได้ประมาณ
การกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดที่ค่าความเชื่อม่ัน 95% หรือมี 
ค่าความคลาดเคลือ่นที ่.05 ประชากรทีไ่ด้จากการสุม่ตวัอย่าง

วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานฯ
กาญจนาพร พันธ์เทศ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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ทั้งหมด 343 คน ผู ้วิจัยใช้การสุ ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
(accidental sampling) ในการเก็บแบบสอบถาม
	 เครื่องมือท่ีใช ้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยครั้งนี ้
ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับ วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิต
ในการท�ำงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยดัดแปลงเพ่ือให้มี
ความเหมาะสมกับกรอบแนวคิดในการท�ำวิจัยซ่ึงเป็นรปูแบบ 
ข้อค�ำถามปลายปิด (close ended question) โดยแบ่ง 
แบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป มีลักษณะค�ำถามเป็นแบบเลือกตอบ 
(check list) มีค�ำถามทั้งหมด 6 ข้อ ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถาม
เกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร จ�ำนวน 30 ข้อ ส่วนที ่3 เป็นค�ำถาม
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน จ�ำนวน 32 ข้อ ส่วนที่ 4 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ จ�ำนวน 20 ข้อ ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ�ำนวน 16 ข้อ
	 ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยในด้าน
ความตรงของเนื้อหา ด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง

ข้อค�ำถาม (IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 3 ท่าน พบว่า 
มีความสอดคล้องผ่านเกณฑ์ที่ก�ำหนดจ�ำนวน 98 ข้อ โดยได้ 
ค่า IOC เท่ากบั 0.93 (ค่า IOC มากกว่า 0.5) ได้น�ำแบบสอบถาม 
ไปทดลองใช้กบัประชากรซ่ึงเป็นกลุม่ทีมี่ลักษณะใกล้เคียงกบั
กลุ่มตัวอย่างที่ก�ำลังศึกษา จ�ำนวน 30 ชุด จากนั้นน�ำผลที่ได้
หาค่าความเชื่อมั่น โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (alpha 
coefficient) ของครอนบาซ (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่น 
ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.974 และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
สถติเิชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้สถิติแบบ t-test , F-test (ANOVA), การ
วิเคราะห์การถดถอยพหคููณ (multiple regression analysis) 
เพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยงานวิจัยนี้ยอมรับสมมติฐานที่
ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 สรุปผลการวิจัย
	 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน 
แตกต่างกัน

ตารางที่ 1	แสดงผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
	 	 	 จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง

ปัจจัยส่วนบุคคล t-test F-test ระดับค่าเฉลี่ย (p-value)
เพศ .728 .467
อายุ .997 .409
ระดับการศึกษา .341 .796
สถานภาพสมรส .038 .962
รายได้ต่อเดือน 1.154 .332
อายุงาน 1.702 .166

**นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของ 
ผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ปัจจัยส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และอายงุาน 
ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง นั่นคือ ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ จึงปฏิเสธสมมติฐาน

	 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การและคุณภาพ
ชีวิตการท�ำงานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงาน
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ตารางที่ 2	แสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ใช้พยากรณ์
	 	 	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ตัวแปร
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B S.E. Beta
Constant 1.754 .190 9.221 .000
1. การริเริ่มส่วนบุคคล .031 .039 .038 .788 .431
2. ความอดทนต่อความเสี่ยง .057 .042 .073 1.374 .170
3. การก�ำหนดทิศทาง .004 .043 .006 .098 .922
4. การร่วมมือ -.003 .041 -.004 -.071 .943
5. การสนับสนุนการจัดการ .069 .040 .094 1.726 .085
6. การควบคุม .045 .045 .069 .993 .321
7. เอกลักษณ์ .133 .051 .185 2.628 .009*
8. ระบบการให้รางวัล .078 .038 .113 2.071 .039*
9. ความอดทนต่อความขัดแย้ง .043 .042 .062 1.020 .309
10. แบบของการสื่อสาร .146 .044 .211 3.290 .001*

R2=.420 SEE=.35602 F=24.013
*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตัวแปร
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B S.E. Beta
constant 1.077 .210 5.132 .000
1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .009 .035 .015 .270 .787
2. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล .142 .050 .144 2.845 .005*
3. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน .111 .041 .156 2.737 .007*
4. ด้านสิทธิของพนักงาน .032 .050 .031 .635 .526
5. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น .104 .041 .142 2.553 .011*
6. ด้านสถานภาพการท�ำงานที่มีความปลอดภัยและ

      ส่งเสริมสุขภาพ
.050 .043 .057 1.149 .251

	 สามารถเขียนสมการท�ำนายในรูปของคะแนนดิบได้ ดังนี้
	 Y=+0.185 (เอกลักษณ์)+0.113 (ระบบการให้รางวัล)+0.211 (แบบของการสื่อสาร)

ตารางที่ 3	แสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ใช้พยากรณ์
	 	 	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานฯ
กาญจนาพร พันธ์เทศ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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ตัวแปร
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B S.E. Beta
7. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .018 .051 .017 .362 .718
8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม .320 .041 .375 7.789 .000*

R2=.514 SEE=.32489 F=44.128
*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที่ 3	แสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ใช้พยากรณ์
	 	 	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (ต่อ)

	 สามารถเขียนสมการท�ำนายในรูปของคะแนนดิบได้ ดังนี้
	 Y=+0.144 (ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล)+0.156 (ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงาน 
ร่วมกัน)+0.142 (ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น)+0.375 (ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม)

	 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ
มีผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ พบว่า ด้าน
เอกลักษณ์ ด้านระบบการให้รางวัล และแบบของการสื่อสาร
สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การที่ระดับนัยส�ำคัญ .05 โดยมีสัมประสิทธิ์การท�ำนาย
ร้อยละ 42.0 (R2=0.420) และปัจจัยทีมี่อิทธิพลต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด คือ ด้านแบบของ
การสื่อสาร (Beta=0.211) รองลงมาคือ ด้านเอกลักษณ์ 
(Beta=0.185) และด้านระบบการให้รางวัล (Beta=-0.113) 
ตามล�ำดับ นั่นคือ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้บางส่วน 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่า ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ
การท�ำงานร่วมกัน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต

ด้านอ่ืน และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมสามารถร่วม
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ระดับ
นัยส�ำคัญ .05 โดยมีสัมประสิทธิ์การท�ำนาย ร้อยละ 51.4 
(R2=0.514) และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด คือ ด้านความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม (Beta=0.375) รองลงมาคือ ด้านการบูรณาการ
ทางสงัคมหรือการท�ำงานร่วมกนั (Beta=0.156) ด้านโอกาส
ในการพัฒนาสมรรถภาพของบคุคล (Beta=0.144) และด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตด้านอ่ืน (Beta=-0.142) 
ตามล�ำดับ นั่นคือ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้บางส่วน 
และยอมรับสมมติฐาน
	 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ของ
องค์การส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตังิานของพนกังาน 

ตารางที่ 4	การแสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ใช้พยากรณ์
	 	 	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ตัวแปร
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B S.E. Beta
constant 1.190 .189 6.301 .000
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ .166 .048 .209 3.427 .001*
2. พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น -.058 .058 -.070 -.996 .320
3. พฤติกรรมความมีน�้ำใจนักกีฬา .163 .056 .199 2.936 .004*
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ตัวแปร
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B S.E. Beta
4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ .043 .060 .051 .707 .480
5. พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ .348 .053 .376 6.520 .000*

R2=.409 SEE=.37226 F=46.674
*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที่ 4	การแสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ใช้พยากรณ์
	 	 	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ต่อ)

	 สามารถเขียนสมการท�ำนายในรูปของคะแนนดิบได้ ดังนี้
	 Y=+.209 (พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ)+.199 (พฤติกรรมความมีน�้ำใจนักกีฬา)+.376 (พฤติกรรมความส�ำนึกใน
หน้าที่)

	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 การวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่
ใช้พยากรณ์ประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน พบว่า พฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมความมีน�้ำใจนักกีฬา และ
ด้านพฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ สามารถร่วมพยากรณ์
ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยส�ำคัญ .05 โดยมี 
สัมประสิทธิ์การท�ำนาย ร้อยละ 40.9 (R2=0.409) และ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงที่สุด 
คือ ด้านพฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ (Beta=0.376) 
รองลงมาคือ ด ้านพฤติกรรมการให ้ความช ่วยเหลือ
(Beta=0.209) และด้านพฤติกรรมความมีน�้ำใจนักกีฬา 
(Beta=0.199) ตามล�ำดับ นั่นคือ สอดคล้องกับสมมติฐานที่
ตั้งไว้บางส่วน คือ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ 
ด้านพฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ ด้านให้ความช่วยเหลือ 
ด้านการมีน�ำ้ใจนักกีฬา มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน จึงยอมรับสมมติฐาน

	 อภิปรายผล
	 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และอายงุาน
ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง สอดคล้องการศึกษาของ 
กติติาพร กาลานสุนธิ ์(2554) ศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ (organization citizenship behavior) และ
ค่านิยมขององค์การต่อวัฒนธรรมองค์การแห่งการเรียนรู ้

(learning organization) กรณีศึกษา บริษัท ปตท (มหาชน) 
จ�ำกัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคลคลแต่ละประเภท
ส่งผลต่อพฤติกรรมตามลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
องค์การไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ ธรีวีร ์
รุจพงษ์จันทร์ (2557) ศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการ
ท�ำงาน บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การที่ 
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากร บริษัท เมืองโบราณ จ�ำกัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย
ส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุอายงุาน สถานภาพ รายได้ต่อเดือน 
ระดับการศกึษา ต�ำแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ บริษัท เมืองโบราณจ�ำกัด และยัง
สอดคล้องกับการศึกษาของ บดินทร์ หาญบุญทรง (2555) 
ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การรับรู้ 
การสนับสนุนขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การของข้าราชการในส�ำนักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย ผลการศกึษาพบว่า เพศ ระดับการศกึษา อายงุาน 
ต ่างกันมีพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ ดีขององค ์การ 
ไม่แตกต่างกัน
	 วฒันธรรมองค์การมีผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่
ขององค์การคล้องกบัการศกึษาของ ชีวภาส ทองปาน (2554) 
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลและวัฒนธรรมองค์การ
สามารถร่วมท�ำนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ 
และยังสอดคล้องกับการศึกษาของ สุกุมา พูลสวัสดิ์ (2554) 
ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อพฤติกรรมการเป็น

วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานฯ
กาญจนาพร พันธ์เทศ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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สมาชิกทีดี่ต่อองค์การ ของบคุลากรส�ำนกังานคณะกรรมการ
ข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ 
ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เม่ือพิจารณาราย
ด้านจะพบว่า ด้านเอกลักษณ์ ด้านระบบการให้รางวัล และ
ด้านแบบของการสื่อสาร มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานในธนาคารส่วนใหญ่มีความ
ภูมิใจในองค์การของตนเอง พร้อมทีจ่ะแสดงตนว่าตนเองเป็น
พนกังานขององค์การเม่ือมีใครมาว่าองค์การในทางเสยีหาย 
และองค์การยังมีการสนับสนุนให้พนักงานมีการท�ำงาน 
เป็นทีม ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านี้เป็นพฤติกรรมทางบวกส่งผล
ให้พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ องค์การจงึควรพัฒนาและสนับสนุนในเรื่องของ
การมีส่วนร่วม และการท�ำงานเป็นทีม ปรับปรุงให้องค์การม ี
ความน่าอยู ่องค์ประกอบเหล่านีจ้ะท�ำให้พนกังานมีพฤตกิรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและเกิดความภูมิใจใน
องค์การของตนเอง วัฒนธรรมองค์การด้านระบบการให้
รางวัล เห็นได้ว่าพนักงานส่วนมากจะให้ความเห็นในหัวข้อ 
“องค์การมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การเล่ือนขั้น 
หรือการเล่ือนต�ำแหน่งให้แก่บคุลากร” ในระดับความคิดเหน็
น้อยทีส่ดุซึ่งอยูใ่นระดับปานกลาง เหน็ได้ว่าพนกังานส่วนมาก
ไม่เห็นด้วยกับระบบการให้รางวัลขององค์การ ระบบการขึ้น
เงินเดือน การเลื่อนขัน้ ซ่ึงยังไม่มีความชัดเจน ไม่ได้มีการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสม โดยตัดสินใจจากความชอบหรอื
ความสนิทสนมมากกว่าผลงาน อาจกล่าวได้ว่าถ้าองค์การ
ต้องการพนักงานที่มีพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การนัน้ องค์การ
จะต้องเข้มงวดในเรื่องการตดัสนิในระบบการให้รางวลัให้เกดิ
ความยุติธรรมและมีความชอบธรรมมากที่สุด มีการตัดสิน
โดยเน้นในเรื่องของผลงานมากกว่าความคิดเห็นส่วนตัว 
มีการตรวจสอบอย่างถูกต้องและชัดเจน ก�ำหนดนโยบายใน
เรื่องของการให้รางวัล การเล่ือนต�ำแหน่งขององค์การให้มี
ความชัดเจนและเป็นธรรม สร้างให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ
ให้ยึดปฏิบัติกันต่อไป เม่ือพนักงานรู้สึกว่าองค์การมีการ
ตัดสินอย่างถูกต้องและยุติธรรมยังจะส่งผลให้พนักงานมี
ความพอใจ และยังส่งผลให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การอีกด้วย วัฒนธรรมองค์การด้านแบบของการ
สื่อสาร เนื่องจากองค์การเป็นองค์การขนาดใหญ่ มีระบบ
ด�ำเนินการและการสื่อสารภายในองค์การที่ค่อนข้างชัดเจน 
มีการสั่งการเป็นล�ำดับจากบนลงล่าง จากผู้บังคับบัญชาสู ่
ผูใ้ต้บงัคับบญัชา เพ่ือให้พนกังานสามารถสือ่สารกนัได้ชดัเจน
และอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่อสารของแต่ละหน่วยงาน

ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น สามารถอธิบายและชี้แจงเหตุผล
ต่างๆ ได้ ซึ่งการสื่อสารภายในองค์การยังมีส่วนช่วยให้ง่าย
ต่อการท�ำงาน สามารถท�ำงานได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 
เพราะพนักงานมีการสื่อสารกันอย่างชัดเจน อาจกล่าวได้ว่า
องค์การมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นการสือ่สารทีค่่อนข้าง
มีความเข้มแข็ง องค์การควรรักษาสื่อสารให้เป็นเช่นนี้ต่อไป
และพัฒนาการสือ่สารให้ดียิง่ขึ้นกว่าเดิม โดยอาจมีการพัฒนา
ระบบการสือ่สารในด้านอ่ืนๆ เช่นการน�ำเทคโนโลยใีหม่ๆ เข้า
มาช่วยในการสื่อสาร ซ่ึงจะท�ำให้รวดเร็วยิ่งขึ้นให้ดียิ่งขึ้นไป
อีกด้วย ซ่ึงการสื่อสารที่ดีนั้นจะท�ำให้พนักงานมีความกล้าที่
จะติดต่อสื่อสารกันภายในองค์การ และภายนอกองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงานส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ 
กานต์นลนิ คงศักดิ ์(2554) ศึกษาคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน
ที่ส่งผลต่อการท�ำงานเป็นทีม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การของพนักงานไปรษณีย์สังกัดไปรษณีย์เขต 7 
ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท�ำงานส่งผลต่อ
การท�ำงานเป็นทีม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ และยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของ สดุารตัน์ ครทุสกึ 
(2557) ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์การและการสื่อสารในองค์การส่งผลต่อ
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิต
ในการท�ำงานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน 
เม่ือพิจารณารายด้านจะพบว่าด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบคุคล ด้านการบรูณาการทางสงัคมหรือการ
ท�ำงานร่วมกนั ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตด้าน
อ่ืน และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม มีผลต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่า พนักงานส่วนใหญ่มี
ความคิดเหน็เกีย่วกบัการส่งเสริมโอกาสก้าวหน้าในการด�ำรง
ต�ำแหน่งทีท่่านจะก้าวขึ้นไปเป็นล�ำดับได้โดยง่าย และมีโอกาส
ได้ใช้ความรู้ความสามารถ มีการใช้ทักษะเพื่อขยายขีดความ
สามารถในการท�ำงานอยูใ่นระดับปานกลาง ซ่ึงแสดงให้เหน็ว่า 
พนักงานไม่ได ้รู ้สึกถึงความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน 
ไม่สามารถใช้ความรู ้ความสามารถในการขยายความ
สามารถในการท�ำงานได้ ซ่ึงพฤติกรรมนี้ส่งผลให้พนักงาน
มีพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในระดับน้อย 
บญุแสง ชีระภากร (2553, น. 5-12) ได้กล่าวว่าการพัฒนาการ
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และความเจริญเติบโตในต�ำแหน่งหน้าที่ มีความสัมพันธ์กัน
อย่างแยกไม่ออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการเจริญเติบโต
ในต�ำแหน่งหน้าที่ได้นั้น จะต้องมีการพัฒนาการทั้งทางด้าน
ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ที่เกี่ยวข้องกับงานเป็นอย่างดี 
พัฒนาการจึงเป็นสิ่งจ�ำเป็นส�ำหรับตัวบุคคล ส่วนการเจริญ
เติบโตเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับต�ำแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติ แต่โดย 
สรุปแล้วทั้งพัฒนาการและความเจริญเติบโตเป็นความ
ต้องการของมนุษย์ทุกคน ซ่ึงแต่ละบุคคลอาจมีระดับของ
ความต้องการที่แตกต่างกันออกไป แต่ทั้งนี้ต้องเป็นไปตาม
ที่ได้กล่าวมาแล้วว่าต้องมีขบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับ
การเจริญเตบิโตจึงสามารถเจริญเตบิโตในต�ำแหน่งหน้าทีไ่ด้ 
ซ่ึงเง่ือนไขนี้ในบางองค์การถือเป็นเง่ือนไขส�ำคัญในการที่จะ
เล่ือนต�ำแหน่งสูงขึ้น กล่าวได้ว่าองค์การควรให้ความส�ำคัญ
ในเรื่องความก้าวหน้าในงานของพนักงาน และเล็งเห็นถึง
ความสามารถของพนักงานในแต่ละฝ่ายเพ่ือที่จะสามารถใช้
คนให้เหมาะสมกบังานซึ่งจะส่งผลให้พนกังานพึงพอใจในงาน
ของตนเองและสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมีประสทิธิภาพเม่ือ
พิจารณาองค์ประกอบในด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ
การท�ำงานร่วมกัน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต
ด้านอื่น ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมจะเห็นว่าพนักงาน
มีความคิดเหน็ด้วยอยูใ่นระดับมาก แสดงให้เหน็ว่าพนกังาน
ในองค์การมีความร่วมมือกัน มีความสามัคคีกัน ไม่แบ่ง
พรรคแบ่งพวก และองค์การยังมีการจัดกิจกรรมสร้างความ
สัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานอย่างสม�่ำเสมอ พนักงานจึงมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ต่อองค์การ ในด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน เห็นได้ว่าพนักงานสามารถ
บริหารชีวิตการท�ำงานและชวีิตส่วนตวัได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
ตามแนวคิดของณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, น. 109) ได้
กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (Quality of Work Life) 
คือการประเมินสถานการณ์ในลักษณะต่างๆ ของงาน ซึ่งจะ
เกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานจะให้ความส�ำคัญกบัผลงานของงาน
ที่มีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้งความ
พอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจของ
องค์การ กล่าวได้ว่าพนักงานส่วนมากมีคุณภาพชีวิตในการ
ท�ำงานโดยรวมอยูใ่นระดับดี จึงส่งผลให้พนกังานมีพฤตกิรรม
ในการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้วย และด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม จากการศึกษาจะเห็นได้ว่าองค์การมี
การสนับสนุนในเรื่องการท�ำประโยชน์ต่อสังคม จากความ
คิดเห็นของพนักงานส่วนมากรู้สึกชอบและเห็นด้วยในเรื่อง
การท�ำประโยชน์ต่อสังคม ไม่ว่าจะเป็นเรื่องให้ความร่วมมือ 
กับชุมชนในการท�ำกิจกรรมเพ่ือเป็นสาธารณประโยชน์ 

การวางแผนในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม 
การปฏิบัติหน้าที่ในองค์การของท่าน ได้รับการยอมรับว่า
ส�ำคัญต่อสังคมโดยรวม และประเทศชาติ และพนักงานยัง
มีส่วนร่วมในโครงการท�ำประโยชน์ต่อสังคมขององค์การ 
โดยองค์ประกอบด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีผลให้
พนักงานเกิดความภูมิใจในองค์การ รู้สึกเป็นบุคคลส�ำคัญ
ในการได้ท�ำประโยชน์ต่อชมุชนและต่อส่วนรวม และยงัส่งผล 
ให้พนักงานส่วนมากมีพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ กล่าวได้ว่า
องค์การควรมีการสนับสนุนโครงการการท�ำประโยชน์ และ
พัฒนาให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น มีการพัฒนาโครงการใหม่ให้มี
ความน่าสนใจ ทั้งยังมีการสนับสนุนให้พนักงานได้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการท�ำประโยชน์ต่อสังคม
	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานในการวิจัย และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ Chaikidurajai (2015) ศึกษาปัจจยัทีม่ผีลตอ่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมี 
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณารายด้าน
จะพบว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความ
มีน�้ำใจนักกีฬา พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่าพนักงานในองค์การ 
ส่วนใหญ่มีพฤติกรรมที่ชอบให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
ไม่ว่าจะเป็นการให้ค�ำแนะน�ำเม่ือเพ่ือนร่วมงานประสบปัญหา 
สามารถปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานได้เม่ือเพ่ือนร่วมงาน 
ไม่มาท�ำงาน สามารถให้ค�ำแนะน�ำกับพนักงานใหม่ได้ถึง
แม้ว่าจะไม่ใช่หน้าที่ของตนเอง ซ่ึงพฤติกรรมเช่นนี้เป็น
พฤติกรรมในทางที่ดีที่จะส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติ
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพราะมีการให้ความช่วยเหลือซึ่ง
กนัและกนั ซ่ึงหวัหน้าควรมีค�ำชมให้กบัพนกังานเม่ือพนกังาน
ประพฤติปฏิบัติในทางที่ดี เพ่ือให้พนักงานมีก�ำลังใจในการ
ท�ำงานต่อไป นอกจากนี้จะเห็นได้ว่าพนักงานในองค์การ
ยังมีพฤติกรรมการมีน�้ำใจ และส�ำนึกในหน้าที่ของตนเอง 
อย่างเช่น พนกังานสามารถจะไม่แสดงพฤตกิรรมก้าวร้าวหรือ
แสดงความไม่พอใจเม่ือได้รับค�ำสั่งหรือถูกมอบหมายงาน
เพ่ิมขึ้น พนักงานสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีเม่ือเกิดความ
ขดัแย้งกบัเพ่ือนร่วมงาน เม่ือมีการประชมุพนกังานจะมาก่อน
เวลาที่ก�ำหนด เม่ือหยิบของส่วนรวมไปใช้ หลังเสร็จภารกิจ
จะน�ำกลบัมาวางไว้ทีเ่ดิม พนกังานมีการวางแผนการท�ำงาน
เพ่ือไม่ให้เกิดความผิดพลาดในการท�ำงาน และพนักงาน

วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานฯ
กาญจนาพร พันธ์เทศ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 1 มกราคม-เมษายน 2562

ยังมีความรับผิดชอบในงานของตนเอง เม่ือท�ำงานไม่เสร็จ
สามารถน�ำกลับไปท�ำที่บ้านได้ ซ่ึงพฤติกรรมดังที่กล่าวมา
นั้นเป็นพฤตกิรรมในทางบวกทีพ่นกังานส่วนมากในองค์การ
ปฏิบัติตนเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าพนักงานส่วนมากถูกปลูก
ฝังให้ปฏิบัติมาตั้งแต่พนักงานรุ่นก่อนๆ สืบทอดกันมาเป็น
วัฒนธรรมองค์การที่ปฏิบัติตามกันมายาวนาน กล่าวได้ว่า
องค์การจึงควรรกัษาพฤตกิรรมเหล่านีไ้ว้ให้คงอยูแ่ละพัฒนา
ให้พนักงานเกิดความรักองค์การมากยิ่งขึ้น อาจจะพัฒนาใน
เรื่องของการให้รางวัลพนักงานดีเด่น ให้ค�ำชมเมื่อพนักงาน
ปฏิบัติดีเป็นแบบอย่างให้พนักงานท่านอ่ืน ได้ปฏิบัติตามใน
ภายภาคหน้า หากองค์การสามารถรักษาพฤติกรรมเหล่านี้
ไว้ได้ แน่นอนว่าต้องส่งผลดีต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ
ความผูกพันต่อองค์การ ความภักดีต่อองค์การ พนักงานมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและพนักงานยังจะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ตามความคาด
หวังขององค์การ

	 ข้อเสนอแนะ
	 จากการศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองค์การและคุณภาพชีวิต 
ในการท�ำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้
	 1.	จากการศกึษาพบว่า องค์การมีการสนบัสนนุในเรื่อง
การคิดริเริ่มโครงการใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การอยู่
ในระดับปานกลาง เห็นได้ว่าองค์การควรมีการส่งเสริม
และสนับสนุนในเรื่องของการมีส่วนร่วมและเปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ มีส่วนช่วยคิด 
โครงการใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ
	 2.	จากการศึกษาพบว่า พนักงานในองค์การมีความ
คิดเห็นในเรื่องการมีส่วนร่วมอยู ่ในระดับปานกลางการ
ประสานงานให้ความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ ใน
องค์การ และพนักงานไม่ค่อยมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์การ เช่น กีฬาสี เป็นต้น เห็นได้ว่าองค์การควรมีการ
จัดกิจกรรมภายในองค์การให้พนักงานเกิดความสนิทสนม 
ซ่ึงกันและกัน เช่น การจัดสัมมนาระหว่างหน่วยงาน ซ่ึงจะ
ส่งผลให้พนักงานเกิดความสนิทสนมกันระหว่างหน่วยงาน
มากขึ้น
	 3.	จากการศึกษาพบว่า องค์การสนับสนุนพนักงาน
ให้มีส่วนร่วมในการบริหารอยู่ในระดับน้อย ผู้บริหารควร 
บริหารงานแบบกระจายอ�ำนาจ โดยให้พนกังานสามารถแสดง
ความคิดเห็นสามารถมีส่วนร่วมในการบริหารงานได้
	 4.	จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีความรู้สึกว่าระบบ

การให้รางวลั เช่น การเลือ่นขั้น ขึ้นเงินเดือน ไม่มีความชดัเจน 
ไม่ได้ดูจากผลงานมากกว่าความสนทิสนม เหน็ได้ว่าองค์การ
จะต้องเข้มงวดในเรื่องการตดัสนิในระบบการให้รางวลัให้เกดิ
ความยุติธรรมและมีความชอบธรรมมากที่สุด มีการตัดสิน
โดยเน้นในเรื่องของผลงานมากกว่าความคิดเห็นส่วนตัว 
มีการตรวจสอบอย่างถูกต้องและชัดเจน ก�ำหนดนโยบายใน
เรื่องของการให้รางวัล การเล่ือนต�ำแหน่งขององค์การให้มี
ความชัดเจนและเป็นธรรม
	 5.	จากการศกึษาพบว่า องค์การเป็นองค์การขนาดใหญ่
มีระบบการสื่อสารที่ค่อนข้างเข้มแข็ง มีความชัดเจน และ
รวดเร็ว เห็นได้ว่าองค์การควรรักษาระบบการสื่อสารที่ดีไว้
และยังพัฒนาการสื่อสารในด้านอื่นๆ เช่น การน�ำเทคโนโลยี
ใหม่ๆ เข้ามาช่วยในการสื่อสาร ซ่ึงจะท�ำให้รวดเร็วยิ่งขึ้นให้
ดียิ่งขึ้น
	 6.	จากการศึกษาพบว่าพนักงานให้ความเห็นองค์การ
ไม่ค่อยมีการส่งเสริมโอกาสก้าวหน้าในการด�ำรงต�ำแหน่ง
ได้โดยง่าย มีโอกาสใช้ความรู ้ความสามารถเพ่ือขยาย 
ขีดความสามารถ องค์การจึงควรให้ความส�ำคัญในเรื่อง 
ความก้าวหน้าในงานของพนักงาน สามารถรู้ถึงขอบเขต
ความสามารถพนักงานในแต่ละบุคคลเพ่ือที่จะจัดสรรงาน
ให้เหมาะสมกับพนักงานให้พนักงานได้ท�ำงานอย่างเต็มที่
ในด้านที่ตนเองถนัด
	 7.	จากการศึกษาพบว่าองค์การมีการสนับสนุนในเรื่อง
การท�ำประโยชน์ต่อสังคม จากความคิดเห็นของพนักงาน
ส่วนมากรู้สึกชอบและเห็นด้วยในเรื่องการท�ำประโยชน์ต่อ
สังคม ไม่ว่าจะเป็นเรื่องให้ความร่วมมือกับชุมชนในการ
ท�ำกิจกรรมเพ่ือเป็นสาธารณประโยชน์ การวางแผนในการ
พัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม ดังนั้นองค์การควร
มีการสนับสนุนโครงการการท�ำประโยชน์ และพัฒนาให้มี
คุณภาพยิ่งขึ้น มีการพัฒนาโครงการใหม่ให้มีความน่าสนใจ 
ทั้งยังมีการสนับสนุนให้พนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ท�ำประโยชน์ต่อสังคม

ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป
	 ส�ำหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยขอน�ำเสนอข้อเสนอแนะ
เพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้
	 1.	ควรศึกษาวิจัยตามทฤษฎีอ่ืนๆ เช่น ความผูกพัน
ของพนกังาน คุณลักษณะงาน บรรยากาศในการท�ำงาน ฯลฯ 
ซึ่งอาจส่งผลการวิจัยที่แตกต่างจากงานวิจัยในครั้งนี้
	 2.	ควรพิจารณาหาวิธีการวิจัยในลักษณะอ่ืน เช่น การวิจัย
เชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก หรือการสนทนากลุ่ม 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลหลากหลาย ซ่ึงอาจมีค�ำอธิบายแตกต่างไป
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จากวิธีการวิจัยแบบส�ำรวจโดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวม
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