
ASJ P S U  133

ปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ
Factors Affecting Performance Efficiency of Staff at Rajabhat University Group

ปิยะนุช พรหมประเสริฐ* และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ
Piyanut Promprasert* and Praphan Chaikidurajai

วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม
Graduate College of Management, Sripatum University

*ติดต่อผู้เขียน p-pook@hotmail.com

ส่งบทความ 22 มกราคม 2562  แก้ไข 23 มีนาคม 2562  ตอบรับ 4 เมษายน 2562  เผยแพร่ 22 กรกฎาคม 2562

บทคัดย่อ

	 การวิจัยนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาค่าระดับของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผกูพันต่อองค์การ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ 
ขององค์การ และประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของบคุลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบคุคล 2) ศกึษาคุณภาพชีวิต 
ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3) ศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การทีมี่ผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานขององค์การของบคุลากรกลุม่มหาวิทยาลยัราชภัฏ 
ใช้วิธีการวิจัยเชิงส�ำรวจ ประชากรคือ บุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง จ�ำนวน 2,952 คน สามารถก�ำหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างได้ 341 คน จากสูตรการค�ำนวณของเครซ่ี เมอร์แกน วิธีการสุ่มใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลจ�ำแนกตามสถานภาพ และประเภทบุคลากร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านสิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้าน
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท�ำงานกบัชีวิตส่วนตวั และด้านความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่
ขององค์การแตกต่างกนัอย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 3) ปัจจัยด้านความผกูพันต่อองค์การ ความผกูพันด้านคงอยูก่บัองค์การ 
และความผูกพันบรรทัดฐาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
4) ปัจจัยด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ ด้านพฤตกิรรมความช่วยเหลือทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ค�ำส�ำคัญ:	คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน, ความผกูพันต่อองค์การ, พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ, ประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน, 
	 	 กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง

Abstract

	 This research has three main objectives. 1) to study the level of quality of working life, organizational commitment, 
organizational citizenship behaviors of Rajabhat Universities, classified by personal factors 2) to study the quality of working 
life and organizational commitment affecting the organizational citizenship behaviors of the personnel of Rajabhat Universities 
and 3) to study the organizational citizenship behaviors affecting organizational performance of Rajabhat Universities. 
The survey methodology has been applied to this study. The number of population was 2,953 who were in the lower 
Northern Rajabhat Universities. The sample size included 341 persons, by applying the formula of Krejcie and Morgan. 
The research also applied a stratified sampling method. The research instrument was a questionnaire. The statistics used 
for data analysis were percentage, mean, standard deviation and multiple regression analysis. The research found that: 
1) The personal factors classified by status and type of personnel affected the organizational citizenship behaviors; 
the difference was statistically significant at the level of .05. 2) the quality of working Lifefactors adequate and fair compen-
sation, future opportunity for continued growth and security, social integration in the work organization, constitutionalism 
in the work organization, work and the total life space and the social relevance of the work life, affected the organizational 
citizenship behaviors of the personnel at a statistical significant difference at .05 level. 3) the organizational commitment 
factors, Continuance Commitment and Normative Commitment affected the organizational citizenship behaviors. The 
difference was statistically significant at the level of .05. 4) The factors of organizational citizenship behaviors and altruism 
affected the performance. The difference was statistically significant at the level of .05.
Keywords:	quality of work life, organizational commitment, organizational citizenship behavior, performance efficiency, 
	 	 	 The lower Northern Rajabhat Universities
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	 บทนำ�
	 ในการบริหารจดัการองค์การนั้น “บคุลากร” ถอืเป็นหวัใจ 
ส�ำคัญในการน�ำพาองค์การไปสู่ความส�ำเร็จ และเป้าหมาย
ขององค์การที่ตั้งไว้ และอาจกล่าวได้ว่า บุคลากร เป็นปัจจัย
ทางการบริหารที่ส�ำคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะความส�ำเร็จของ
ทรัพยากรประเภทอ่ืนๆ ล้วนต้องใช้คนหรือบุคลากรในการ
ด�ำเนนิการแทบทั้งสิน้ การทีอ่งค์การจะคาดหวงัและมุ่งผลให้ 
บคุลากรปฏบิตัเิช่นนั้นได้ จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องอาศยัปัจจัย
ต่างๆ เป็นแรงเสริมเพ่ือกระตุ้นและคอยผลักดันให้บุคลากร
เกดิความผกูพันและภักดีต่อองค์การ เม่ือพนกังานมีความรูส้กึ 
ผกูพันต่อองค์การกจ็ะส่งผลให้เกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดี มีความจงรักภักดีต่อองค์การ และพร้อมที่จะอุทิศตน
เพื่อปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างเต็มความสามารถ ดังที่ Allen 
และ Meyer (1990) กล่าวไว้ว่า การสร้างความผูกพันให้
กับบุคลากรภายในองค์การหรือหน่วยงานเป็นวิธีการส�ำคัญ
อย่างหนึ่งของผู้บริหารสามารถท�ำให้บุคลากรมีความรัก 
มีความจงรักภักดีอยู่กับองค์การได้ยาวนาน เพราะความ
ผูกพันต่อองค์การนั้นจะท�ำให้บุคลากรมีความรู ้สึกที่เป็น 
ส่วนหนึง่ขององค์การ มีความตัง้ใจทุม่เทให้กบัการปฏิบตังิาน 
อันเป็นประโยชน์กบัองค์การ และท�ำให้เกดิพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกทีดี่ขององค์การ โดยพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ของ
องค์การจะท�ำให้ระบบสังคมในองค์การด�ำเนินไปด้วยความ
ราบรื่น ลดความขัดแย้ง เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ขององค์การ และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร
	 อย่างไรกต็ามในการบริหารทรพัยากรบคุคลขององค์การ 
ใดๆ กต็ามทั้งองค์การภาครฐัและองค์การภาคเอกชน มักเกดิ 
ปัญหาขึ้นบ่อยครั้ง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการสรรหาคัดเลือกบคุลากร 
การพัฒนาบคุลากร การบริหารค่าจ้าง เงินเดือน สวสัดิการ การ
ประเมินผลงาน รวมถึงการปรับเปล่ียนสถานะของบุคลากร
จากข้าราชการ มาเป็นพนกังานราชการ หรือพนกังานของรฐั 
ดังเช่น หน่วยงานสถาบันการศึกษา ตามที่รัฐบาลมีนโยบาย 
จ�ำกัดอัตราก�ำลังคนภาครัฐ ซ่ึงครอบคลุมถึง "สถาบัน
อุดมศกึษา" โดยเฉพาะสถาบนัอุดมศกึษา มหาวิทยาลยัของรฐั 
เม่ือข้าราชการเกษยีณอายรุาชการ อัตราก�ำลงัจะถกูยบุในทนัที 
การรบับคุลากรใหม่ทดแทนซ่ึงจะมีฐานะเป็นเพียง "พนกังาน
มหาวิทยาลัย" ท�ำให้ไม่ได้รบัสทิธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินบ�ำเหน็จบ�ำนาญ เครื่องราช
อิสริยาภรณ์ เหมือนที่ข ้าราชการได้รับ และที่ส�ำคัญคือ
"ความไม่ม่ันคง" เพราะพนักงานมหาวิทยาลัยเป็นระบบ 
"สญัญาจ้าง" จะต้องถกูประเมินตามสญัญาว่าจ้างหาก "ไม่ผ่าน" 
การประเมิน ก็จะได้รับการต่อสัญญา ทั้งที่ปัจจุบันพนักงาน

มหาวิทยาลัยมีสัดส่วนมากถึงร้อยละ 60 หรือประมาณ 
50,000 กว่าคน (ส�ำนักข่าวอิศรา, 2560) การปรับเปลี่ยน
ต�ำแหน่งการบรรจุบคุลากรเข้าท�ำงานจากต�ำแหน่งข้าราชการ
มาเป็นต�ำแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการ และ
สายสนับสนุน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อขวัญและก�ำลังใจในการ
ท�ำงานของบุคลากรในกลุ ่มพนักงานมหาวิทยาลัยเป็น 
อย่างยิ่ง
	 จากปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากความไม่ม่ันคงในการ
ประกอบอาชีพ จึงได้ส่งผลกระทบกับองค์การ พนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพได้ลาออก ทั้งจากสายวิชาการและ
สายสนบัสนนุจากสถาบนัอุดมศกึษาจ�ำนวนมาก ซ่ึงสวนทาง 
กับ "หลักการ" ของการก่อก�ำเนิดพนักงานมหาวิทยาลัยของ
ภาครัฐที่ต้องการ "เพ่ิม" ประสิทธภิาพในการท�ำงานของ
บุคลากรแทนที่การท�ำงานแบบระบบเดิม เพราะพนักงาน
มหาวิทยาลัยจะต้องผ่านการประเมินเป็นระยะๆ เพ่ือช่วย
พัฒนาให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีความกระตือรือร้นใน 
การท�ำงาน และท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพอยู่ตลอดเวลา 
การออกมาเคล่ือนไหวเรียกร้องสิทธิประโยชน์ต่างๆ ให ้
เท่าเทียมกับข้าราชการเพ่ือให้บุคลากรกลุ่มนี้มีขวัญและ 
ก�ำลงัใจทีจ่ะปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างเตม็ความสามารถ และร่วมกนั 
ปฏิบัติงานให้องค์การประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมาย 
	 ด้วยปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับบุคลากรในสถาบัน
อุดมศึกษาและมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นได้ส่งผลต่อขวัญและ
ก�ำลังใจในการท�ำงานของบุคลากรพนักงานมหาวิทยาลัย 
จึงเป็นที่น่าสนใจว่าในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่ม
มหาวทิยาลัยราชภัฏ โดยเฉพาะกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนอืตอนล่าง จ�ำนวน 4 แห่ง ประกอบด้วย มหาวิทยาลัย
ราชภัฏก�ำแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ และมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ ซึ่งผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตังิานของบคุลากรกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภัฏ เพ่ือเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารสามารถน�ำข้อมูลไปใช้ใน
การแก้ไขปัญหา ปรบัปรงุการบริหารงานด้านทรพัยากรบคุคล
ให้มีประสทิธิภาพโดยให้ความส�ำคัญและส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
ในการท�ำงานของบุคลากรในกลุ ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ภาคเหนอืตอนล่าง ให้เกดิขวญัและแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
มีความผูกพันต่อองค์การ และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏต่อไป
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	 วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เพ่ือศึกษาค่าระดับของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และ
ประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของบคุลากรกลุ่มมหาวิทยาลัย
ราชภัฏจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
	 2.	เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ
	 3.	เพ่ือศกึษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกบัความผกูพัน
ต่อองค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ
	 4.	เพ่ือศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การของ
บุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

	 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
	 Walton (1974) ได้อธิบายถงึคุณภาพชีวิตในการท�ำงานว่า 
หมายถงึ ชีวิตการท�ำงานทีมี่ความสขุทั้งทางร่างกายและจิตใจ
ของพนักงานท่ีมีความพอใจต่องานที่ท�ำและสภาพแวดล้อม 
ที่น่าอยู ่ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท�ำงานของ 
Walton (1974) ได้กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท�ำงานไว้ 
8 องค์ประกอบด้วยกัน ดังนี้
	 1.	สิง่ตอบแทนทีเ่พียงพอและยตุธิรรม (adequate and 
fair compensation) หมายถึง รางวัลทุกรูปแบบที่บุคลากร
จะได้รบัจากการท�ำงานให้แก่องค์การโดยได้รบัอย่างเพียงพอ 
ที่จะด�ำรงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไป ยุติธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกับต�ำแหน่งของตนและต�ำแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะ
งานคล้ายคลึงกัน
	 2.	สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe 
and healthy working conditions) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงาน 
ไม่ควรจะอยูใ่นสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิง่แวดล้อม 
ของการท�ำงานซ่ึงจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดีและควรจะได้
ก�ำหนดมาตรฐานทีแ่น่นอนเกีย่วกบัการคงไว้ซ่ึงสภาพแวดล้อม 
ทีจ่ะส่งเสริมสขุภาพ ซ่ึงจะรวมถงึการควบคุมเกีย่วกบัเสยีง กลิน่ 
และการรบกวนทางสายตา
	 3.	ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (future op-
portunity for continued growth and security) หมายถึง 
งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้ และการ
ขยายความสามารถของตนเองให้ได้รบัความรูแ้ละทกัษะใหม่ๆ 
มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต�ำแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น 
ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ตัวบ่งชี้เรื่องความ

ก้าวหน้าและความมั่นคงในการท�ำงาน 
	 4.	โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
(immediate opportunity to use and develop human 
capacities) หมายถึง การพัฒนาการท�ำงานและอาชีพของ
บุคคล เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท�ำงานประการ
หนึ่ง ซ่ึงจะท�ำให้บุคคลสามารถท�ำหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มี
อยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเองและเมื่อมีปัญหาก็จะ
ใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด�ำเนินชีวิตที่เหมาะสม
พึงกระท�ำเป็นผลให้บุคคลประสบความส�ำเร็จในชีวิต
	 5.	การบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน 
(social integration in the work organization) หมายถึง 
การท�ำงานร่วมกันเป็นการที่ผู ้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมี
คุณค่า สามารถปฏบิตังิานให้ส�ำเรจ็ได้ มีการยอมรบัและร่วมมือ 
ท�ำงานด้วยดี ซ่ึงเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การ
ธรรมชาติความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อ
บรรยากาศในการท�ำงานซ่ึงลกัษณะดังกล่าวนี ้พิจารณาได้จาก
ความเป็นอิสระจากอคต ิเป็นการพิจารณาการท�ำงานร่วมกนั 
โดยค�ำนึงถึงทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล 
ไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรค�ำนึงถึงพวกพ้อง และยึดถือเรื่อง 
ส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท�ำงาน
	 6.	ประชาธิปไตยในองค์การ (constitutionalism in 
the work organization) หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้
เจ้าหน้าที่/พนักงาน ได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้
รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน หรือการ
ก�ำหนดแนวทางในการท�ำงานร่วมกัน
	 7.	ความสมดุลระหว่างหน่วยงานกบัชีวิตส่วนตวั (work 
and the total life space) หมายถึง การที่บุคคลจัดเวลา
ในการท�ำงานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับ
บทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่นๆ
	 8.	ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (the 
social relevance of the work life) หมายถึง กิจกรรมการ
ท�ำงานที่ด�ำเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อ
ให้เกดิการเพ่ิมพูนคุณค่า ความส�ำคัญของงานและอาชีพของ
ผูป้ฏิบตัเิช่น ความรูส้กึของกลุ่มผูป้ฏิบตังิานทีร่บัรูว่้า องค์การ
ของตนได้มีส่วนร่วมรบัผดิชอบต่อสงัคมเกีย่วกบัผลผลิต การ
ก�ำจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาดการมีส่วนร่วมในการ
รณรงค์ด้านการเมืองและอื่นๆ

	 ความผูกพันในองค์การ
	 Allen และ Meyer (1990) ได้อธิบายถึง ความผูกพัน
ต่อองค์การว่า หมายถึง ความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์การ 
โดยเป็นสิ่งเหนี่ยวรั้งให้คนอยากท�ำงานอยู่ในองค์การ ช่วย

ปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ
ปิยะนุช พรหมประเสริฐ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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ให้บคุลากรมีความจงรกัภักดีและยงัคงอยูก่บัองค์การแนวคิด
ความผูกพันต่อองค์การ แนวคิดของ Allen และ Meyer 
(1990) ได้กล่าวถงึ ความผกูพันต่อองค์การไว้ 3 องค์ประกอบ 
ดังนี้
	 1.	ความผกูพันด้านความรูส้กึ (affective commitment) 
หมายถงึ ความรูส้กึยดึม่ันกบัองค์การ ความรูส้กึเป็นอันหนึง่
อันเดียวกันกับองค์การและการเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การ
	 2.	ความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์การ (continuance 
commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ ความ
รู ้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและการเข้าไปมี 
ส่วนร่วมในองค์การ
	 3.	ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (normative 
commitment) หมายถึง ความรู ้สึกที่พนักงานยึดถือว่า 
เม่ือเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อ
องค์การเป็นภาระผูกพันหรือเป็นหน้าที่ของพนักงานที่มีต่อ
องค์การหรือกลุ่มในองค์การ

	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 Organ (1987) ได้อธิบายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ทีดี่ขององค์การว่า หมายถงึ พฤตกิรรมของบคุลากรทีเ่กดิขึ้น 
ได้จากตัวของบุคลากรเอง ซ่ึงองค์การไม่ได้ก�ำหนดไว้ให้
ปฏบิตั ิแต่เป็นพฤตกิรรมทีบ่คุลากรเตม็ใจปฏบิตัเิพ่ือองค์การ 
โดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือส่งผล
ต่อองค์การ
	 ทฤษฎขีอง Organ (1987) ได้กล่าวถงึ พฤตกิรรมการเป็น 
สมาชิกที่ดีในองค์การไว้ 5 องค์ประกอบด้วยกัน ดังนี้
	 1.	พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื (altruism) หมายถงึ 
การให้ความช่วยเหลอืบคุคลอ่ืน (เช่น เพ่ือนร่วมงาน) ทนัทเีม่ือ
เกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานขึ้น เช่น การแสดงให้พนักงาน
ทราบถึงการใช้เครื่องมือต่างๆ
	 2.	พฤตกิรรมความสภุาพอ่อนน้อม (courtesy) หมายถงึ 
ท่าทางหรือการแสดงกิริยาอาการที่แสดงถึงความเคารพ
นอบน้อมกับบุคคลอ่ืนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ 
ซ่ึงการท�ำงานในองค์การนั้นต้องพ่ึงพาอาศยักนัและกนั สิง่ที่
บคุคลหนึง่กระท�ำหรือตดัสนิใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อบคุคลอ่ืน 
ดังนั้นการสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อื่น จึงเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ
	 3.	พฤตกิรรมความมีน�้ำใจเป็นนกักฬีา (sportsmanship) 
หมายถึง ความอดทน อดกล้ันต่อสิ่งที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็น
ความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่ความเครียด
ก็ตาม ในบางครั้งเรามีสิทธิที่จะแสดงถึงข้อข้องใจที่เกิดขึ้น 
ในงาน แต่การร้องทุกข์ดังกล่าวอาจท�ำให้ฝ่ายจัดการต้อง
แบกภาระมากเกินไป ดังนั้นพนักงานเหล่านั้นจึงรู้จักการ 

รอคอยอย่างผู้ที่มีน�้ำใจเป็นนักกีฬา
	 4.	พฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) หมายถงึ 
พฤตกิรรมทีแ่สดงออกโดยการรบัผดิชอบ และการมีส่วนร่วม
ในกระบวนการต่างๆ ภายในองค์การ เป็นผูท้ีใ่ห้ความร่วมมือ 
กับการประชุมเป็นอย่างดี เก็บความลับ แสดงความคิดเห็น
ในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคล้องกับองค์การ
	 5.	พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ (conscientious-
ness) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับ 
กฎระเบียบภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อ 
กฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ ค�ำนึงถึง
ทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืน 
นอกเหนือการท�ำงาน พนักงานทุกคนถือเป็นสมาชิกของ
องค์การ ซ่ึงองค์การกเ็ปรียบเสมือนทมีขนาดใหญ่ทีพ่นกังาน
ทกุคนต้องร่วมมือกนัท�ำงานให้บรรลเุป้าหมายเดียวกนั ดังนั้น 
สมาชิกทีมหรือสมาชิกขององค์การก็ควรปฏิบัติตนให้เป็น
สมาชิกทีมที่ดีและเป็นสมาชิกขององค์การที่ดีด้วย

	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	 ประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลการปฏบิตังิาน 
(performance) เม่ือมีผลการปฏิบัติงานที่ ดีก็ถือว ่ามี
ประสิทธิภาพในการท�ำงานสูง ถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดี 
ถือว่าประสิทธิภาพการท�ำงานต�่ำ ทฤษฎีของ Petersen และ 
Plowman (1989) ได้กล่าวถงึ ประสทิธิภาพในการปฏิบตังิานไว้ 
4 ประการ ดังนี้
	 1.	คุณภาพของงาน (quality) หมายถึง งานจะต้องมี
คุณภาพสูง มีความพึงพอใจ ผลของการปฏิบัติงานมีความ
ถกูต้องได้มาตรฐานและรวดเรว็ นอกจากนีย้งัมีผลการปฏิบตัิ
งานทีมี่คุณภาพควรก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์การและสร้าง
ความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ
	 2.	ปริมาณงาน (quantity) หมายถงึ ผลงานทีจ่ะเกดิขึ้น
ต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน โดยผลงานที่
ปฏิบัติได้มีปริมาณงานที่เหมาะสมตามที่ก�ำหนดในแผนงาน
หรือ ตามเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้และควรมีการวางแผน 
บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้
	 3.	เวลา (time) หมายถงึ รวดเรว็ เวลาทีใ่ช้ในการด�ำเนนิงาน 
จะต้องอยูใ่นลักษณะทีถ่กูต้องตามหลักการเหมาะสมกบังาน 
และทันสมัย มีการพัฒนาเทคนคิการท�ำงานให้สะดวกรวดเรว็ขึ้น 
	 4.	ค่าใช้จ่าย (costs) หมายถงึ ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนนิงาน 
ทั้งหมดจะต้องเหมาะกับงานและวิธีการโดยลงทุนน้อยและ
ได้ผลก�ำไรมากที่สุด การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ 
เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสีย
น้อยที่สุด คือ จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก�ำไรมากที่สุด
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	 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 ผุสดี จงขวัญ (2557) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
สัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ค่าเฉลี่ยการวัดระดับ
ความผูกพัน อยู่ในระดับมาก คุณลักษณะของครู การรับรู ้
ของครู มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู โดยส่งอิทธิพลผ่านความ
ผูกพันต่อองค์การ และ รูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยมี
อิทธิพลต่อความสมัพันธ์ระหว่างความผกูพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
	 มยุร ี บุญเยี่ยม (2558) ศึกษาป ัจจัยที่ มีผลต ่อ
ประสทิธิภาพการปฏิบตังิานของบคุลากร วิทยาลยัอาชีพสงัขะ 
พบว่า ปัจจัยด้านการปกครองและการบงัคับบญัชาทีมี่ผลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏบิตังิานของบคุลากรมีค่าสงูสดุ และด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีค่าน้อยที่สุด โดยผลการ
ศกึษาประสทิธิภาพการปฏบิตังิานของบคุลากร พบว่า บคุลากร
มีการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้อย่างดี ท�ำให้เกิดความ 
ร่วมมือและเกิดการประสานงานที่ดีในการปฏิบัติงานและ
ท�ำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างดี อันเป็นผลให้งานส�ำเร็จลุล่วง 
โดยในกรณกีารน�ำเทคโนโลยใีหม่ๆ เข้ามาในการปฏบิตังิาน 
เพ่ือความสะดวกรวดเร็วไม่สามารถท�ำให้ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรเพิ่มขึ้นได้ ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะอย่างม ี
นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน
	 ลัดดาวัลย์ โภควนิท์ และ วิรชัดาวลัย์ สวุรรณมณ ี(2553) 
ศึกษาการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร
สายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มีคุณภาพชีวิตการ
ท�ำงานอยู่ในระดับมาก โดยด้านการบูรณาการทางสังคม 

มีความพอใจสูงสุด รองลงมาคือ ด้านสภาพการท�ำงานที่
ปลอดภัย ด้านโอกาสการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท�ำงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ 
ด้านธรรมนญูในองค์การ ด้านการเกีย่วข้องสมัพันธ์กบัสงัคม  
ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในการท�ำงาน มีความ 
พึงพอใจตามล�ำดับ ส่วนค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพียงพอ
มีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานมากที่สุด เนื่องจาก
บุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง
	 ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ พบว่า บุคลากร
มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
มีความพอใจสูงสุด รองลงมาคือด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบคุคล ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า 
ในงาน ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน 
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงาน 
กับชีวิตด้านอ่ืนๆ และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม มีความพึงพอใจตามล�ำดับ ส่วนค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเพียงพอมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 
มากทีส่ดุ เนือ่งจากบคุลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
และผลการเปรียบเทยีบปัจจัยส่วนบคุคลกบัคุณภาพชีวิตการ
ท�ำงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์โดยรวม
ไม่แตกต่างกัน
	 เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัย
ราชพฤกษ ์พบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและ
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วน
บุคคลด้านระดับการศึกษา สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของ Walton (1974) 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี 
นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ
ปิยะนุช พรหมประเสริฐ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2562

	 กรอบแนวคิดการวิจัย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 -	พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
	 -	พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม
	 -	พฤติกรรมความมีน�้ำใจเป็นนักกีฬา
	 -	พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ
	 -	พฤติกรรมความส�ำนึกต่อหน้าที่
	 	 (Organ, 1987)

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

	 -	คุณภาพของงาน
	 -	ปริมาณของงาน
	 -	เวลา
	 -	ค่าใช้จ่าย
	 	 (Petersen & Plowman,1989)

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

	 -	สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
	 -	สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
	 	 สุขภาพ
	 -	ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน
	 -	โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ 
	 	 ของตนเอง
	 -	การบูรณาการทางสังคมหรือ 
	 	 การท�ำงานร่วมกัน
	 -	ประชาธิปไตยในองค์การ
	 -	ความสมดุลระหว่างชีวิตการท�ำงาน 
	 	 กับชีวิตส่วนตัว
	 -	ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์
	 	 ต่อสังคม (Walton, 1974)

ปัจจัยส่วนบุคคล

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

ความผูกพันต่อองค์การ

	 -	ความผูกพันด้านความรู้สึก
	 -	ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ
	 -	ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน
	 	 (Allen & Meyer, 1990)

แผนภูมิกรอบแนวคิดการวิจัย

	 สมมติฐานการวิจัย
	 1.	ปัจจัยส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนัจะส่งผลต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.1	 บุคลากรที่ มี เพศแตกต่างกันจะส ่งผลต ่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.2	 บุคลากรที่ มีอายุแตกต่างกันจะส ่งผลต ่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.3	 บุคลากรที่มีการศึกษาแตกต่างกันจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.4	 บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกันจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน

	 	 1.5	 บคุลากรทีมี่รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัจะส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.6	 บุคลากรที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกันจะส่ง
ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การแตกต่างกนั
	 	 1.7	 บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
จะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
แตกต่างกัน
	 2.	คุณภาพชีวิตในการท�ำงานส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 3.	ความผกูพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ
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	 4.	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส่งผลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของบคุลากร กลุม่มหาวิทยาลยั 
ราชภัฏ

	 วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร
กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง จ�ำนวน 4 แห่ง 
ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏก�ำแพงเพชร มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ และ
มหาวิทยาลยัราชภัฏเพชรบรูณ์ โดยแบ่งบคุลากรเป็น 2 ประเภท 

ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการ จ�ำนวน 1,465 คน และบุคลากร 
สายปฏิบตักิาร จ�ำนวน 1,487 คน ทั้งหมดจ�ำนวน 2,952 คน 
(ข้อมูลงานการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยราชภัฏก�ำแพงเพชร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสรรค์ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล- 
สงคราม และมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 2560) โดยใช้
สตูรการค�ำนวณหาขนาดตวัอย่างของ Krejcie และ Morgan 
(1970) ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ระดับความคลาดเคลื่อน 
5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 341 คน ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแต่ละประเภทด้วยวิธีสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก 
(convenience sampling)

ตารางที่ 1 กลุ่มตัวอย่างการวิจัย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ จ�ำนวนบุคลากร
สายวิชาการ

จ�ำนวนบุคลากร
สายปฏิบัติการ รวม จ�ำนวนกลุ่ม 

(ตัวอย่าง)
มหาวิทยาลัยราชภัฏก�ำแพงเพชร 348 426 774 80
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 380 341 721 80
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 425 352 777 90
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 312 368 680 91
รวมทั้งสิ้น 1,465 1,487 2,952 341

	 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู ้วิจัย 
สร้างขึ้นและพัฒนาขึ้นเอง โดยศกึษาข้อมูลเกีย่วกบัการท�ำงาน 
เป็นทีม ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานจากต�ำรา เอกสารทางวิชาการ บทความ แนวคิด และ
ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น�ำแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
การท�ำงานเป็นทีมของ สัมมนา สีหมุ่ย (2553) ความผูกพัน
ต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ ประพันธ์ 
ชยักจิอุราใจ (2560) โดยดัดแปลงเพ่ือให้มีความเหมาะสมกบั
กรอบแนวคิดในการท�ำวิจัยซ่ึงเป็นรปูแบบข้อค�ำถามปลายปิด 
(close ended question) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ส่วน 
ดังนี ้ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลปัจจัยส่วนบคุคล 
ของกลุ่มตัวอย่างลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ 
รายการ (check-list) จ�ำนวน 7 ข้อ ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถาม
เกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ตามแนวคิดของ Walton 
(1974) เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
จ�ำนวน 16 ข้อ ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพัน 
ต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) 
จ�ำนวน 10 ข้อ ส่วนที่ 4 เป็นค�ำถามที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ตามแนวคิดของ Organ (1987) 

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า จ�ำนวน 10 ข้อ ส่วนที่ 5 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ตามแนวคิดของ Peterson และ Plowman (1989) เป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า จ�ำนวน 8 ข้อและส่วนที่ 6 ข้อ
เสนอแนะและความคิดเห็นทั่วไป มีการตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือวิจัยในด้านความตรงเชิงเนื้อหาด้วยวิธีการหา
ค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค�ำถาม (IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิ
จ�ำนวน 3 ท่าน พบว่า มีค่าความสอดคล้องของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีมเท่ากับ 0.85 ความผูกพันต่อ
องค์การเท่ากับ 0.93 และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เท่ากับ 0.83
	 ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาส�ำหรับการวิจัยไป
ทดสอบความเชื่อม่ันโดยน�ำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไป
ทดสอบกบับคุลากร ทีไ่ม่ใช่กลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 30 คน เม่ือเดือน 
พฤษภาคม 2560 แล้วน�ำมาวิเคราะห์รายข้อ โดยการหาความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถาม ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) 
โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ ได้ค่าความเชื่อม่ันของ 
เครื่องมือ (reliability) ด้านการท�ำงานเป็นทีมเท่ากับ 0.963 

ปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ
ปิยะนุช พรหมประเสริฐ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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ด้านความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.953 และด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.932 สามารถสรุป
ได้ว่า แบบสอบถามมีความเชื่อม่ัน เพราะได้ค่ามากกว่า 
ค่ามาตรฐาน 0.7 ซ่ึงเป็นเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ 
(สุบิน ยุระรัช, 2559)
	 การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บข้อมูลโดยมี 
รายละเอียด ดังนี้ 1) น�ำหนังสือขออนุญาตจากวิทยาลัย
บัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย โดยขอ
ความร่วมมือจากบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนอื
ตอนล่าง 2) ผู้วิจัยท�ำการแจกแบบสอบถามได้ไปยังกลุ่ม
ตัวอย่างจ�ำนวน 341 ชุด 3) จัดเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่
สมบูรณ์มาจนครบ 341 ชุด 4) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
ค�ำตอบในค�ำถาม 5) จัดหมวดหมู่ของข้อมูลในแบบสอบถาม 
เพ่ือน�ำข้อมูลไปวิเคราะห์ทางสถิติ ท�ำการวิเคราะห์ข้อมูล
ที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส�ำเร็จรูป ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ การวิเคราะห์ข้อมูล
ทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(descriptive statistics) โดยน�ำข้อมูลที่รวบรวมได้มา
วิเคราะห์ หาค่าสถิติ ซ่ึงประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบอิทธิพลของตัวแปร
อิสระหลายตวัทีมี่ผลต่อตวัแปรตามเพียงตวัแปรเดียว โดยใช้
สถติกิารวิเคราะห์ถดถอยแบบพหคูุณ (multiple regression 
analysis)

	 สรุปผลการวิจัย
	 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 
	 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 67.16 มีอายุ
ที่พบมากที่สุดระหว่าง 25 ปี ไม่เกิน 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
46.92 มีการศึกษาระดับปรญิญาโทพบมากที่สุด คิดเป็น 
ร้อยละ 51.32 มีสถานภาพโสดพบมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
54.84 มีรายได้เฉลีย่ต่อเดือนพบมากทีส่ดุระหว่าง 20,000 บาท 
ไม่เกิน 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.03 เป็นบุคลากร 
สายวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 50.44 และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติ
งานอยูร่ะหว่าง 5 ปี ไม่เกนิ 10 ปี พบมากทีส่ดุ คิดเป็นร้อยละ 
35.78

	 ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท�ำงาน

ตารางที่ 2	ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท�ำงานตามความคิดเห็นของบุคลากร
	 	 	 กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน X
_

S.D. ความหมาย
1. สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.30 0.85 ปานกลาง
2. สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.46 0.82 ปานกลาง
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.46 0.80 ปานกลาง
4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 3.77 0.76 มาก
5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน 3.90 0.77 มาก
6. ประชาธิปไตยในองค์การ 3.58 0.81 มาก
7. ความสมดุลระหว่างหน่วยงานกับชีวิตส่วนตัว 3.64 0.81 มาก
8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.73 1.04 มาก
คุณภาพชีวิตในการท�ำงานโดยรวม 3.60 0.59 มาก

	 จากตารางที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพชวีิต
ในการท�ำงาน โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดับมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.60 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบูรณาการ 
ทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกันอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

มากทีส่ดุเท่ากบั 3.90 รองลงมาคือ ด้านโอกาสในการพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเอง ด้านความเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ด้านความสมดุลระหว่างหน่วยงานกับ
ชีวิตส่วนตัว ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านสิ่งแวดล้อม
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ความผูกพันต่อองค์การ X
_

S.D. ความหมาย
1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 3.70 0.79 มาก
2. ความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์การ 3.75 0.77 มาก
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.77 0.81 มาก
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 3.74 0.73 มาก

สรุปตัวแปรย่อยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ X
_

S.D. ความหมาย
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 3.90 0.80 มาก
2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 3.98 0.72 มาก
3. พฤติกรรมความมีน�้ำใจเป็นนักกีฬา 3.85 0.76 มาก
4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 3.88 0.77 มาก
5. พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ 3.88 0.74 มาก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม 3.90 0.65 มาก

ทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ ด้านความก้าวหน้าและความ
ม่ันคงในงาน และด้านสิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77, 3.73, 3.64, 3.58, 3.46 และ 
3.30 ตามล�ำดับ

	 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันใน
องค์การ

ตารางที่ 3	ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากร
	 	 	 กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

	 จากตารางที ่3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผกูพัน
ในองค์การ โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.74 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
เท่ากับ 3.77 รองลงมาคือ ด้านความผูกพันด้านคงอยู่กับ

องค์การ และด้านความผูกพันด้านความรู้สึก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.75 และ 3.70 ตามล�ำดับ

	 ส่วนที ่4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ

ตารางที่ 4	ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การตามความคิดเห็น
	 	 	 ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

	 จากตารางที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านพฤตกิรรมความสภุาพอ่อนน้อม อยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลีย่ 
มากที่สุดเท่ากับ 3.98 รองลงมาคือ ด้านพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ด้าน

พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ และด้านพฤติกรรมความมี
น�ำ้ใจเป็นนักกีฬา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90, 3.88 และ 3.85 
ตามล�ำดับ

	 ส่วนที ่5 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน

ปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ
ปิยะนุช พรหมประเสริฐ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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ตารางที่ 5	ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของบุคลากร
	 	 	 กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X
_

S.D. ความหมาย
1. คุณภาพของงาน 3.98 0.74 มาก
2. ปริมาณของงาน 3.96 0.71 มาก
3. เวลา 3.95 0.78 มาก
4. ค่าใช้จ่าย 3.90 0.78 มาก
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 3.95 0.68 มาก

	 การวิเคราะห ์ข ้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.95 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพของงาน 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 3.98 รองลงมาคือ ด้านปริมาณ
ของงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96, 
3.95 และ 3.90 ตามล�ำดับ

	 ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นทั่วไป
	 1.	มหาวิทยาลัยควรมีกจิกรรมการพัฒนาสมรรถนะหลกั 
และปรับปรุงงานให้ครบทุกด้าน ให้เกิดเป็นรูปธรรมเพ่ือ 
ส่งเสริมให้บุคลากรได้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ส่งเสริมพันธกิจหลักต่อองค์การได้
	 2.	มหาวิทยาลัยควรพิจารณาในเรื่องค่าตอบแทนที่ 
พอเพียงกับการด�ำรงชีพ
	 3.	มหาวิทยาลัยควรให้ความส�ำคัญกับการเสริมสร้าง
ขวัญก�ำลังใจของบุคลากร

	 ส่วนที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
	 สมมตฐิานที ่1 ปัจจัยส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนัจะส่งผลต่อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.1	 บุคลากรที่ มี เพศแตกต่างกันจะส ่งผลต ่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.2	 บุคลากรที่ มีอายุแตกต่างกันจะส ่งผลต ่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.3	 บุคลากรที่มีการศึกษาแตกต่างกันจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.4	 บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกันจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.5	 บคุลากรทีมี่รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัจะส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกัน
	 	 1.6	 บุคลากรที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกันจะส่ง
ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การแตกต่างกนั
	 	 1.7	 บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
จะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
แตกต่างกัน
	 ผลการทดสอบ พบว่า บคุลากรกลุม่มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนือตอนล่างที่มีเพศ อายุ การศึกษา รายได้ต่อเดือน 
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน และปัจจัยส่วนบุคคลจ�ำแนกตาม
สถานภาพและประเภทบุคลากร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีดี่ขององค์การแตกต่างกนัอย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
	 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชวีิตในการท�ำงานส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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ตารางที่ 6	ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
	 	 	 การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ตัวแปรต้น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

B SE(b) Beta t p-value
ค่าคงที่ 1.36 0.12 11.48 0.00
สิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม -0.08 0.07 -0.10 -1.19 0.23
สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 0.38 0.06 0.45 6.48 0.00*
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 0.23 0.06 0.26 3.71 0.00*
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง -0.06 0.07 -0.07 -0.76 0.45
การบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน 0.11 0.06 0.13 1.73 0.09
ประชาธิปไตยในองค์การ 0.13 0.07 0.16 2.00 0.05
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท�ำงานกับชีวิตส่วนตัว 0.03 0.05 0.05 0.65 0.52
ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.00 0.34 0.00 0.00 1.00

*นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตัวแปรต้น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

B SE(b) Beta t p-value
ค่าคงที่ 1.36 0.12 11.48 0.00
ความผูกพันด้านความรู้สึก 0.03 0.08 0.04 0.44 0.66
ความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์การ 0.03 0.08 0.26 2.61 0.01*
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 0.21 0.13 0.49 3.45 0.00*

*นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 จากตารางที่ 6 พบว่า ค่า p-value ของตัวแปร คณุภาพ
ชีวิตในการท�ำงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในด้าน 
สิง่ตอบแทนทีเ่พียงพอและยตุธิรรม สิง่แวดล้อมทีป่ลอดภัยและ
ส่งเสริมสขุภาพ ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน โอกาส
ในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง การบูรณาการ 
ทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท�ำงานกบัชีวิตส่วนตวัและความ
เกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม มีค่า 0.23, 0.00, 0.00, 
0.45, 0.09, 0.05, 0.52 และ 1.00 ตามล�ำดับ ซึ่งพบว่ามี
ค่าที่น้อยกว่าระดับนัยส�ำคัญที่ก�ำหนด (a=0.05) ใน 2 ด้าน 
ได้แก่ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (p=0.00, 

ß=0.45), ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (p=0.00, 
ß=0.26) สรุปได้ว่า ตัวแปรของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 
เหล่านี้ส่งผลต่อการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ ส่วน 
ตวัแปรอ่ืนๆ ไม่ส่งผลใดๆ ต่อการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ 
และสามารถอธิบายสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า
มีความสอดคล้องกับสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์ได้ร้อยละ 49.90 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
	 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ตารางที่ 7	ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
	 	 	 การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ
ปิยะนุช พรหมประเสริฐ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 



144  ASJ P S U

วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2562

	 จากตารางที่ 7 พบว่า ค่า p-value ของตัวแปรความ
ผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ในด้านความผกูพันด้านความรูส้กึ ความผกูพัน
ด้านคงอยูก่บัองค์การ และความผกูพันด้านบรรทดัฐาน มีค่า 
0.66, 0.01, และ 0.00 ตามล�ำดับ ซ่ึงพบว่ามีค่าทีน้่อยกว่าระดับ 
นยัส�ำคัญทีก่�ำหนด (a=0.05) ใน 2 ด้าน ได้แก่ ความผกูพันด้าน
คงอยู่กับองค์การ (p=0.01, ß=0.26) และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน (p=0.00, ß=0.49) สรุปได้ว่า ตัวแปรของความ
ผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

เหล่านี้ส่งผลต่อการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ ส่วนตัวแปรอ่ืนๆ ไม่มีผลใดๆ ต่อการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และสามารถอธิบายสรุปจากผลการ
ทดสอบสมมติฐานได้ว่ามีความสอดคล้องกับ สมมติฐาน 
บางส่วนโดยมีสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ได้ร้อยละ 59.00 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
	 สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของบคุลากร
กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ตารางที่ 8	ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ
	 	 	 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ตัวแปรต้น
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

B SE(b) Beta T P
ค่าคงที่ 0.61 0.13 4.58 0.00
พฤติกรรมความช่วยเหลือ 0.07 0.049 0.09 1.51 0.13
พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 0.24 0.06 0.25 4.02 0.00*
พฤติกรรมความมีน�้ำใจเป็นนักกีฬา 0.16 0.04 0.18 3.56 0.00*
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 0.11 0.05 0.13 2.41 0.02*
พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ 0.27 0.04 0.30 6.18 0.00*

*นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 จากตารางที ่8 พบว่า ค่า p-value ของตวัแปรพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การของบคุลากรกลุ่มมหาวิทยาลยั
ราชภัฎภาคเหนือตอนล ่ างที่ ส ่ งผลต ่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ในด ้านพฤติกรรมความช ่วยเหลือ 
พฤตกิรรมความสภุาพอ่อนน้อม พฤตกิรรมความมีน�ำ้ใจเป็น
นกักฬีา พฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ และพฤตกิรรมความ
ส�ำนึกในหน้าที่ มีค่า 0.13, 0.00, 0.00, 0.02 และ 0.00 
ตามล�ำดับ ซึ่งพบว่ามีค่าที่น้อยกว่าระดับนัยส�ำคัญที่ก�ำหนด 
(a=0.05) ใน 4 ด้าน ได้แก่พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
(p=0.00, ß=0.25) พฤติกรรมความมีน�ำ้ใจเป็นนักกีฬา 
(p=0.00, ß=0.18) พฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ (p=0.02, 
ß=0.13) และพฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ (p=0.00, 
ß=0.30) จึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรของความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏเหล่านี ้
ส่งผลต่อการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส่วน
ตวัแปรอ่ืนๆ ไม่มีผลใดๆ ต่อการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ 
และสามารถอธิบายสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า

มีความสอดคล้องกับ สมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์ได้ร้อยละ 66.50 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05

	 อภิปรายผล
	 การวิจัยปัจจัยทีส่่งต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ของ
องค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนอืตอนล่าง สามารถอภิปรายผล 
ดังนี้
	 1.	ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีดี่ขององค์การไม่แตกต่างกนั จ�ำแนกตาม เพศ อาย ุ
การศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ประเภทบุคลากร 
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรม
บคุลากรกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภัฏ ด้านพฤตกิรรมความสภุาพ
อ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน�้ำใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรม 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของ Walton 
(1974) โดยรวมทีมี่สถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อพฤตกิรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัย
ส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 ยกเว้นพฤตกิรรมความช่วยเหลือ 
ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏแตกต่างกันมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากสภาพสังคม
ที่เปลี่ยนแปลงส่งผลให้ค่านิยมการอยู่ร่วมกันของบุคลากร
มีลักษณะต่างคนต่างอยู่ ตัวใครตัวมัน ขาดการช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันต่างจากสภาพสังคมในอดีตสอดคล้องกับผลงาน
วิจัยของ เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ได้ศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
อายุ ระยะเวลาการท�ำงานในองค์การ ระดับเงินเดือนที ่
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน ด้านระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์การต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
	 2.	คุณภาพชีวิตในการท�ำงานส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัย
ราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท�ำงานมีความสมัพันธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ 
ขององค์การ คือ 0.71 (R=0.71) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การถึง 
ร้อยละ 51 การพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การจะมีความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาดประมาณ 
0.46 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารเห็นความส�ำคัญของ
บคุลากร มีการสร้างขวญัและก�ำลงัใจให้เกดิขึ้นกบับคุลากรที่
ปฏบิตังิานอยูใ่นองค์การ และมีการพัฒนาส่งเสริมให้บคุลากร
เข้าร่วมประชมุ อบรม สมัมนา ทัง้ภายในและภายนอกองค์การ
เพ่ือพัฒนาศกัยภาพบคุลากรให้สงูขึ้น รวมถงึบคุลากรมีโอกาส
ในการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์การอย่างสม�่ำเสมอ 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ลัดดาวัลย์ โภควินท์ และ 
วิรัชดาวัลย์ สุวรรณมณี (2553) ได้ศึกษาเรื่อง เปรียบเทียบ 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ คณะวิศว-
กรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า บุคลากร
สายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบูรณาการทางสังคม 
หรือสมัพันธภาพในองค์การ มีความพอใจสงูสดุ รองลงมาคือ 
ด้านสภาพการท�ำงานที่ปลอดภัย ด้านโอกาสการพัฒนา
ศักยภาพและความสามารถ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การท�ำงานและชีวิตด้านอ่ืนๆ ด้านธรรมนูญในองค์การ 
ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านความม่ันคงและ
ความก้าวหน้าในการท�ำงาน มีความพึงพอใจตามล�ำดับ 

ส่วนค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอมีผลกระทบต่อ
คุณภาพชีวิต
	 3.	ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวทิยาลัย-
ราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ คือ 0.77 ของความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การถึงร้อยละ 59.00 
การพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะมี
ความคลาดเคลื่อนหรือความผิดพลาดประมาณ 0.42 ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความ
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งส่งผลที่ดีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ เช่น การมาท�ำงานตรงเวลา ทุ่มเทความ
พยายามในการปฏิบัติงาน เต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมายเต็มก�ำลังความสามารถ ซ่ึงสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Organ (1987) ที่บอกว่าความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การ
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานและ
องค์การ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ผุสดี จงขวัญ (2557) 
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของครูโรงเรยีนเอกชนในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การของคร ู
สอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจักษ์ (ค่า Chi-Square/df=1.22, 
GFI=0.93, AGFI=0.91, RMR=0.05 และ RMSEA=0.04) 
โดยรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุนี้ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนเอกชนในกรงุเทพมหานคร และปริมณฑลได้ร้อยละ 69 
	 4.	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรกลุ ่ม
มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง ผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพันธ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่
ส่งต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ 0.82 และมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การถึง ร้อยละ 66.00 
การพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การจะมี
ความคลาดเคลือ่นหรือความผดิพลาดประมาณ 0.40 โดยพบว่า 
ค่า p-value มีค่า 0.00 น้อยกว่าระดับนัยส�ำคัญที่ก�ำหนด 
(a=0.05) และพบว่า มีค่าที่น้อยกว่าระดับนัยส�ำคัญที่ก�ำหนด 
(a=0.05) ใน 4 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 

ปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ
ปิยะนุช พรหมประเสริฐ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2562

พฤติกรรมความมีน�้ำใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ และพฤตกิรรมความส�ำนกึในหน้าที ่สรปุได้ว่า ตวัแปร
ของความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ เหล่านี้ส่งผลต่อการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นหากพบว่า บุคลากรในองค์การมีความ
สามัคคีเป็นอันหนึง่อันเดียวกนั มีความเคารพและยอมรบัใน 
กฎระเบยีบทีต้่องปฏบิตัขิององค์การ และการมีความรบัผดิชอบ 
ต่อหน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถ ย่อมช่วย 
ให้องค์การมีการขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ดี ช่วยให้งานที่ได้
รับมอบหมายประสบความส�ำเร็จ สอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ มยุรี บุญเยี่ยม (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏบิตังิานของบคุลากรวิทยาลยัอาชีพสงัขะ 
พบว่า การยอมรับนับถือ การมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบ 
ในการปฏบิตังิาน ความม่ันคงในการปฏิบตังิาน ความสมัพันธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคับบญัชา ความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง 
หน้าที ่ของการปฏบิตังิาน ช่วยน�ำไปสูผ่ลความส�ำเรจ็ของงาน 

	 ข้อเสนอแนะ
	 1.	ผู ้บริหารควรให้ความส�ำคัญกับคุณภาพชีวิตใน 
การท�ำงานด้านสิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เช่น 
การเพ่ิมค่าครองชีพให้สอดคล้องกับค่าครองชีพที่สูงขึ้นมาก
ในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันและตามก�ำลังความสามารถ
ของมหาวิทยาลัยที่จะจ่ายได้ให้กับบุคลากรมหาวิทยาลัย 
เพ่ือเป็นขวญัก�ำลงัใจในการปฏบิตังิานและสร้างความผกูพัน
ต่อองค์การ หรือการออกแบบสวัสดิการที่ยืดหยุ่นได้ตาม
กรอบงบประมาณที่ได้รับต่อคนเพ่ือช่วยแบ่งเบาค่าครองชีพ 
ค่าใช้จ่ายที่จ�ำเป็น เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 
เป็นต้น ให้กับบุคลากรมหาวิทยาลัยได้อย่างทั่วถึงทุกคน 
เป็นการเสริมคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ท�ำให้บุคลากรรู้สึก
ดีต่อองค์การที่คอยช่วยเหลือ เกิดความผูกพันต่อองค์การ
และมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ ทุม่เทในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นต้น
	 2.	ผู้บริหารควรมีแผนงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
กลยุทธ์ในการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากรโดยจัดให้มีระบบ
ค่าตอบแทน และสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างยุติธรรมทั้งใน
ด้านผลตอบแทนด้านกระบวนการ ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และด้านข้อมูลข่าวสารสอดคล้องกับภาระงาน และ
ความเชี่ยวชาญเฉพาะของบุคลากรแต่ละคนท�ำให้เกิดความ
มุ่งม่ันทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจที่จะพัฒนาองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ
	 3.	ผูบ้ริหารควรจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้ในการปรบัปรงุ
ดูแลซ่อมแซมอาคารสถานที่และอุปกรณ์ที่ใช ้การเรียน 

การสอนให้มีความปลอดภัยและความพร้อมใช้งานอยู่เสมอ 
	 4.	ผู้บริหารควรจัดโครงสร้างองค์การให้เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณ ตลอดจน มีส่วนร่วม
ในการก�ำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน 
ซ่ึงจะท�ำให้เกดิความชดัเจนในการปฏิบตังิานและสร้างความ
พึงพอใจให้กับบุคลากร
	 5.	ผูบ้ริหารควรน�ำสมรรถนะมาประยกุต์ใช้ในการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย์ เช่น ประเมินผลการปฏบิตังิาน การเล่ือนขั้น 
เลื่อนต�ำแหน่ง การขึ้นเงินเดือน และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ส�ำหรับบุคลากรที่สมรรถนะไม่ถึงตามที่มหาวิทยาลัย
คาดหวัง จึงควรมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรด้วย
การจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง มีหลักสูตรที่หลากหลาย
ครอบคลุมแก่บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและน�ำไปสู ่การ 
พัฒนางานและมหาวิทยาลัยให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป เป็นต้น

	 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
	 1.	อาจศกึษาถงึตวัแปรอ่ืนๆ ทีค่าดว่าจะมีความสมัพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้แก่ ทัศนคต ิ
บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการท�ำงาน ภาวะผู้น�ำของ
องค์การ ความเชื่อ อ�ำนาจในตนเอง การบริหารความขดัแย้ง 
เป็นต้น
	 2.	ควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มประชากรที่มี
ต�ำแหน่งการท�ำงานที่แตกต่างจากกลุ่ม ประชากรที่ท�ำการ
ศึกษา เช่น ระดับผู้บริหาร เพ่ือน�ำผลมาเปรียบเทียบว่า
สอดคล้องหรือแตกต่างกันอย่างไร
	 3.	ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานในสถาบันการ
ศึกษาในประเภทและระดับต่างๆ เพ่ือน�ำผลการศึกษาที่ได้
มาเปรียบเทยีบว่าสอดคล้องหรือแตกต่างกนัอย่างไรระหว่าง
สถาบันการศึกษา เช่น วิทยาลัยเทคนิค วิทยาลัยสารพัดช่าง 
เป็นต้น
	 4.	ควรศกึษาว่าปัจจัยใดบ้างทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
บคุลากรและปัจจัยใดบ้างทีท่�ำให้เกดิความผกูพันต่อองค์การ

	 เอกสารอ้างอิง
ทัศนีย์ ชาติไทย. (2559). คุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากร 
	 ในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. กรุงเทพฯ: 
	 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. 
ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ. (2556). ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น 
	 สมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
	 บุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยศรีปทุม.



ASJ P S U  147

ผุสดี จงขวัญ. (2557). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง 
	 ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 
	 องค์การของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครและ 
	 ปริมณฑล (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต).  
	 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ.
มยุรี บุญเยี่ยม. (2558). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
	 ของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ. สุรินทร์: 
	 วิทยาลัยการอาชีพสังขะ.
มหาวิทยาลัยราชภัฏก�ำแพงเพชร งานการเจ้าหน้าที่. (2560). ข้อมูล 
	 บุคลากร. ก�ำแพงเพชร: มหาวิทยาลัยราชภัฏก�ำแพงเพชร.
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ งานการเจ้าหน้าที่. (2560). ข้อมูล 
	 บุคลากร. นครสวรรค์: มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์.
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม งานการเจ้าหน้าที่. (2560). ข้อมูล 
	 บุคลากร. พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม.
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ งานการเจ้าหน้าที่. (2560). ข้อมูล 
	 บุคลากร. เพชรบูรณ์: มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์.
ลัดดาวัลย์ โภควินท์, และ วิรัชดาวัลย์ สุวรรณมณี. (2553). 
	 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
	 คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. สงขลา: 
	 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์.
เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง. (2553). คุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับ 
	 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์.  
	 นนทบุรี: วิทยาลัยราชพฤกษ์.

สัมมนา สีหมุ่ย. (2553). การศึกษาประสิทธิภาพการท�ำงานเป็นทีม 
	 ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตอ�ำเภอโนนไทย  
	 จังหวัดนครราชสีมา. (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
	 สาขาวิศวกรรมโยธา). มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี,  
	 นครราชสีมา.
ส�ำนักข่าวอิศรา. (2560, กรกฎาคม 8). วิกฤตพนักงานมหาวิทยาลัย  
	 วิกฤตอุดมศึกษาของประเทศ. สืบค้นจาก https://www. 
	 isranews.org/thaireform-doc-education/15667-qq-.html
สุบิน ยุระรัช. (2559). การเขียนรายงานการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
	 และมนุษยศาสตร์. กรุงเทพฯ: วิชั่นพรีเพรส.
Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measure and  
	 antecedents of affective, continuance and normative 
	 commitment to the organization. Journal of 
	 Occupational Psychology, 63(1), 1-18.
Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample 
	 size for research activities. Educational and 
	 Psychological Measurement, 30(3), 607-610.
Organ, D. W. (1987). Organizational citizenship behavior: 
	 The goods soldier syndrome lexington. MA: Lexington 
	 Books.
Peterson, E., & Plowman, E. G. (1989). Business 
	 organization and management. Illinois: Richard D. Irwin.
Walton, R. E. (1974). Improving the quality of work life. 
	 Harvard Business, 19(12), 11-24.

ปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ
ปิยะนุช พรหมประเสริฐ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 


	บทคัดย่อ
	Abstract
	บทนำ 
	วัตถุประสงค์การวิจัย
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	กรอบแนวคิดการวิจัย
	สมมติฐานการวิจัย
	วิธีดำ เนินการวิจัย
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผล
	ข้อเสนอแนะ
	เอกสารอ้างอิง

