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ของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
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บทคดัย่อ
การศกึษาครัง้นี ้มวีตัถปุระสงค ์3 ประการ คอื 1) เพ่ือศึกษาเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ดา้น

การบริหารงานบุคคลระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขต
ศาลายา 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรระหว่างข้าราชการและ
พนกังานมหาวทิยาลยัของมหาวทิยาลยัมหดิล วทิยาเขตศาลายา   3) เพ่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่ง
ความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดลกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร

ผลการวจัิย พบว่า 1) ข้าราชการและพนกังานมหาวทิยาลัยมีความคดิเห็นด้านการบรหิารงาน
บุคคลของมหาวทิยาลัยแตกตา่งกันทุกด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  โดยขา้ราชการมหาวทิยาลัยเห็น
ด้วยกับการบริหารงานบุคคลด้านการบริหารงานบุคคลในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.29) และ
พนกังานมหาวทิยาลยัเหน็ดว้ยกบัการบรหิารงานบคุคลในระดบัมาก (คา่เฉล่ีย 3.62) 2) ขา้ราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ  ยกเว้นด้านพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  โดยท้ังข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวมในระดับบ่อยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.65, 3.80 ตามลำดับ)
3) ความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรในระดับน้อย (r = .301) ข้อเสนอแนะ คือ จัดการระดมสมองกับบุคลากรทุกฝ่าย ทุกระดับ
เพ่ือรว่มกนัสรา้งแนวทางในการจดัการดา้นเงนิเดอืนและคา่ตอบแทน สวสัดกิาร การพฒันาบคุลากร
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม และจัดตั้งฝ่ายรับเรื่อง
แสดงความคิดเห็น  ข้อควรพัฒนาในด้านการบริหารงานบุคคล  เพ่ือให้การบริหารบุคคลมีความเหมาะสม

*นักศึกษา  หลักสูตรศลิปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร์
คณะสังคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัมหดิล
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และสร้างพฤติกรรมการเปน็สมาชกิท่ีดีขององคก์รให้สูงข้ึน  เช่น จัดโครงการสง่เสริมสวสัดิการในดา้น
การรักษาพยาบาลเพิ่มเติมให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัย เช่น จัดตั้งกองทุนเฉพาะด้านการรักษา
พยาบาล การประกันสุขภาพให้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัยสามารถเลือกเข้าร่วมโครงการได้

คำสำคญั :  การบรหิารงานบคุคล พฤติกรรมการเปน็สมาชกิท่ีดีขององคก์ร
มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ

Abstract
There were three objectives of this research,  (1) to compare the differences of the

opinion about personnel administration between government officers and university officers of
Mahidol University, Salaya Campus, (2) to compare the differences of behavioral of organizational
citizenship behavior between government officers and university officers of Mahidol University,
Salaya Campus, and (3) to study the relationship between the personnel administration of Mahidol
University and organizational citizenship behavior.

The results of the study were as follows: (1) The government officers and the university
officers had statistical differences in every aspect of their opinion. The government officers
agreed with the personnel administration in a moderate level (the average was 3.29) and the
university officers agreed with the personnel administration in a high level (the average was
3.62). (2) The government officers and the university officers had statistical differences in every
aspect of their opinion about organizational citizenship behavior, except patience and refrain. The
government officers and university officers had organizational citizenship behavior in often level
(the average was 3.65 and 3.80). (3) The opinion about the personnel administration and
organizational citizenship behavior was positively related in a few levels.  The recommendations
for this research were to brainstorm about personnel administration, salary, welfare, personnel
development, and performance evaluation for administrators and personnel in every level to be in
accordance with the economy and society. Also, there should be a division to accept comments
and opinions about personnel development so as to make the personnel development more
suitable and promote the organizational citizenship behavior as well. For example a healthcare
welfare project for university personnel can be set up. Then healthcare funds and healthcare
insurance, which university personnel can participate in could be created.

Keword:  Personnel Administration Organizational Citizenship  Behavior Autonomous State
   University
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บทนำ
มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันสังคมที่มีบทบาทสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาประเทศชาติให้เจริญ

ก้าวหน้า โดยภารกิจท่ีสำคัญของมหาวิทยาลัย 4 ประการ คือ การสอน  การวิจัย  การบริการทางวิชาการ
และการทะนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม   ซึ่งการบริหารงานให้ครบทั้งถ้วนตามภารกิจทั้ง 4 ประการนั้น
ตอ้งอาศัยการบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพ ทีผ่า่นมาการบรหิารงานของมหาวทิยาลยั ยงัประสบกบั
อุปสรรคหลายประการ ท่ีสำคัญคือสถานภาพของการเปน็หน่วยงานของรฐั ต้องปฏิบัติตามกฎระเบยีบ
เช่นเดียวกับส่วนราชการทั่วไป (กฤษณา, 2543: บทคัดย่อ) ขาดความเป็นอิสระในการดำเนินงาน
ด้านต่างๆ เช่น การบรหิารการเงนิและงบประมาณ การบรหิารงานวชิาการ   และการบรหิารงานบคุคล
เป็นต้น

ทำให้แนวทางในการแก้ปัญหาดังกล่าว มีผู้เสนอให้นำมหาวิทยาลัยออกนอกระบบ จาก
มหาวิทยาลัยของรัฐกลายเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ  เพ่ือให้มหาวิทยาลัยมีความอิสระ  คล่องตัว
ในการบริหารงานมากย่ิงข้ึน  เช่น มีความเป็นอิสระในการจัดระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน ตลอดจน
กฎเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคล ซึ่งรวมทั้งการประเมินผลงานได้ด้วยตนเอง  (จรัส, 2539: 85)
ดงัที ่ศ.ดร. สุรพล นติไิกรพจนไ์ดอ้ธิบายถงึความยดืหยุน่ในการบรหิารงานบคุคล ในการสมัมนาทาง
วชิาการ ประจำป ีพ.ศ. 2549  เรือ่ง ยทุธศาสตรอุ์ดมศกึษาไทย : วกิฤตหรอืโอกาส ในวนัที ่ 4–5
กันยายน พ.ศ. 2549  ณ ที่ประชุมประธานสภาอาจารย์มหาวิทยาลัยแห่งประเทศไทย ไว้ว่า
มหาวิทยาลัยจะสามารถกำหนดค่าตอบแทนต่างๆ ได้เอง  เช่น  กำหนดจำนวนบุคลากรท่ีจะจ้าง  กำหนด
จำนวนบคุลากรสาย ก หรอื ข   และอัตราเงนิเดอืน   แนวคดิเรือ่งการนำมหาวทิยาลยัออกนอกระบบ
เพ่ือให้บรรลุถึงความเปล่ียนแปลงดังกล่าวน้ัน ถือเป็นนโยบายดา้นการบริหารของแผนอุดมศึกษาระยะ
15 ป ีของ ทบวงมหาวทิยาลยั    ขอ้ตกลงระหวา่งประเทศกบักองทนุการเงนิระหวา่งประเทศ    และ
มตคิณะรฐัมนตรทีีใ่ห้ความเหน็ชอบเงือ่นไขในการกูเ้งินจากธนาคารเพือ่การพัฒนาแหง่เอเชยี   โดย
กำหนดไว้ว่ามหาวิทยาลัยของรัฐทุกแห่งจะรับการพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐบาลในปี พ.ศ.
2545 (สำนกังานปลดัทบวงมหาวทิยาลยั, 2546 : 46)

ความเปลี่ยนแปลงของสถานภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ
ส่งผลตอ่การเปลีย่นแปลงการบรหิารงานบคุคลอยา่งมาก (อรญัรตัน,์ 2544 : บทคดัยอ่)   กล่าวคอื
เมื่อเปลี่ยนสภาพเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ บุคลากรที่มีสถานภาพเป็นข้าราชการบางส่วน
ได้เปล่ียนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  ทำให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยกลายเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ
คือ ข้าราชการเดมิท่ีไม่ได้มีการเปล่ียนสถานภาพ ท่ียังใช้ระเบียบข้าราชการในสถาบนัอุดมศึกษา   และ
พนักงานมหาวิทยาลัย ที่ใช้ระเบียบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

ดงันัน้จงึทำใหเ้กิดการทำงานภายใตส้ภาพแวดลอ้มแบบเดยีวกนั แตม่กีารบรหิารงานบคุคล
ทีแ่ตกตา่งกัน   เชน่  การมบีญัชอัีตราเงนิเดอืน การเลือ่นขัน้เงนิเดอืนทีแ่ตกตา่งกันระหวา่งขา้ราชการ
กับพนกังานมหาวทิยาลยั  เชน่ พนกังานมหาวทิยาลยัจะเลือ่นขัน้เงนิเดอืนในลกัษณะของ เปอรเ์ซ็นต์
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ส่วนข้าราชการลักษณะการเลื่อนขั้นเงินเดือนก็จะเป็นขั้น การได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์
ท่ีแตกต่างกัน เช่น เร่ืองระบบการจ่ายค่ารักษาพยาบาล  สิทธิการลาต่างๆ  ซ่ึงมีความแตกต่างกัน ระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย  เช่น ในกรณีของมหาวิทยาลัยมหิดล  ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัย
ในกำกบัของรฐั ไดก้ำหนดใหจ้ำนวนวนั และระเบยีบในการลาประเภทตา่งๆ  ทัง้ลาปว่ย   ลากิจ  หรอื
ลาพักผอ่นประจำปทีีแ่ตกตา่งกัน   ดงันัน้ความแตกตา่งของงานบรหิารงานบคุคลดงักล่าว บคุลากร
ทั้ง 2 กลุ่ม มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยอย่างไรบ้าง นอกจากนี้
จากการศึกษาของวรท วิลาวรรณ (2546) พบว่าความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล  มีความสัมพันธ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  ซึ่งปัจจัยสำคัญอย่างหนึ่งที่หน่วยงานต้องให้ความสำคัญ
เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเปรียบเสมือนสิ่งหล่อลื่นทางสังคมขององค์กร
ประสบความสำเร็จในการทำงาน เช่น  ช่วยลดค่าใช้จ่ายต่อการซ่อมบำรุงรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และอุปกรณ์
ต่างๆ ในหน่วยงาน เพราะบุคลากรจะมีความสำนึกในหน้าท่ีอันเป็นองค์ประกอบหน่ึงในพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หรือพฤติกรรมการช่วยเหลือกัน  ก็จะทำให้หน่วยงานเกิดแนวทางใน
การทำงานทีม่ปีระสทิธภิาพในการประสานกจิกรรมระหวา่งสมาชกิในทมีงาน และขา้มกลุม่งาน ทำให้
องค์กรเป็นสถานที่ทำงานที่น่าทำงานมากยิ่งขึ้น และทำให้บรรยากาศการทำงานร่วมกันดีมากขึ้น
สามารถทีจ่ะดึงดูดและรักษาพนักงานไว้ให้ทำงานกับองค์กรได้เป็นอย่างดี  ซ่ึงหากองค์กรใด พนักงาน
ขาดพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิท่ีดีขององค์กร  องค์กรน้ันจะเขา้สู่สภาวะตกตำ่ได้ง่าย  (Katz และ Kahn
1966 อ้างใน ธัญวรรณ ตนัตนิาคม, : 2550)

ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงมีแนวคิดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของข้าราชการและ
พนักงานมหาวทิยาลยัมหดิล เน่ืองจากมหาวทิยาลยัมหดิลเปน็มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึงท่ีออกนอกระบบ
เป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ   ทำให้การบริหารงานบุคคลมีลักษณะดังท่ีกล่าวมาข้างต้น โดยประเด็น
ศึกษาในงานวิจัยน้ีจะศึกษาในประเดน็ต่างๆ   คือ ศึกษาเปรียบเทียบความคดิเห็นของบุคลากรระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยในด้านการบริหารงานบุคคลว่าอยู่ในระดับใด  มีความแตกต่างกัน
อย่างไร และศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของกลุ่มบุคลากรระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยว่าอยู่ในระดับสูงใด  และมีความแตกต่างกันอย่างไร  ซึ่งผล
จากการศึกษาน่าจะเป็นแนวทางให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องได้นำไปพัฒนางานด้านบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหิดลต่อไป



วารสารวิทยบริการ
ปทีี ่๒๒ ฉบบัที ่๓ กันยายน-ธันวาคม  ๒๕๕๔

101

ความคิดเห็นของบุคลากรด้านการบริหารงานฯ
ชนนิทร ์  จกัรภพโยธนิ

กรอบแนวคดิการวจัิย

วัตถปุระสงคก์ารวจิยั
1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลระหว่างข้าราชการและ

พนกังานมหาวทิยาลยัของมหาวทิยาลยัมหดิล  วทิยาเขตศาลายา
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรระหว่างข้าราชการและ

พนกังานมหาวทิยาลยัของมหาวทิยาลยัมหดิล  วทิยาเขตศาลายา
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ประโยชนท์ีค่าดวา่จะไดร้บัจากการวจิยั
1. เพื ่อพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่ส่งเสริมการสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรของมหาวิทยาลัยมหิดล
2. เพื ่อพัฒนางานด้านการบริหารงานบุคคลให้เหมาะสมกับข้าราชการและพนักงาน

ของมหาวิทยาลัยมหิดล
3. ผลการวิจัยจะเป็นแนวทางในการพัฒนางานด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

มหดิล และมหาวทิยาลยัในกำกบัของรฐัอืน่ๆ

การบริหารงานบุคคลของ  
มหาวิทยาลัยมหิดล 
1. ดานการกําหนดบัญชีอัตราเงินเดือน การ

เลื่อนขั้นเงินเดือน และคาตอบแทน 

2. ดานการกําหนดผลประโยชนและ

สวัสดิการ 
3. ดานการพัฒนาบุคลากร 
4. ดานการประเมินผลบุคลากร 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

4. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ 

 

Organ, D., W 

สถานภาพของบุคลากรใน

หนวยงาน 
1 พนักงานมหาวิทยาลัย 
2 ขาราชการ  
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ขอบเขตการวจิยั
ขอบเขตด้านเนื้อหา

1. การบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยัในกำกบัของรฐั ในงานวจัิยนีศึ้กษาการบรหิารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล ใน 4 ด้าน ได้แก่  การกำหนดบัญชีอัตราเงินเดือน การเล่ือนข้ันเงินเดือน
และค่าตอบแทน การกำหนดผลประโยชน์และสวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผล
การปฏิบัติงาน

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีองค์กรในงานวิจัยน้ีใช้ทฤษฎีของ Organ ประกอบด้วย 5 ด้าน
ไดแ้ก่ 1. พฤตกิรรมการใหค้วามชว่ยเหลอื  2. พฤตกิรรมการคำนงึถึงผู้อ่ืน  3. พฤตกิรรม
ความอดทนอดกลัน้  4. พฤตกิรรมความสำนกึในหนา้ที ่  5. พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื

ขอบเขตดา้นพืน้ทีแ่ละประชากร
ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี ้ประกอบดว้ย  1. ขา้ราชการ 2. พนกังานมหาวทิยาลยั (ไมร่วมระดบั
บรหิาร) ของมหาวทิยาลยัมหดิล  วทิยาเขตศาลายา จำนวน 350 คน

ขอบเขตดา้นระยะเวลา
ชว่งระยะเวลาในการดำเนนิการศกึษาและเกบ็ขอ้มลู ระหวา่งเดอืนกนัยายน พ.ศ. 2553

ถึง เดือนตลุาคม พ.ศ.2553

ระเบยีบวธีิวิจยั
การวิจัยคร้ังน้ีใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม

เพื่อศึกษาความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐและพฤติกรรม
การเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์ร กรณศึีกษามหาวทิยาลยัมหดิล วิทยาเขตศาลายา
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

ได้แก่ แบบสอบถามสำหรบัการวจัิยเชงิปรมิาณ  ซ่ึงผู้วิจัยสรา้งข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม
ซ่ึงเปน็คำถามเกีย่วกบัตวัแปรตามกรอบแนวคดิการวจิยั ซ่ึงสามารถแบง่ออกไดเ้ปน็ 4 ส่วน ดงันี้

ส่วนที่ 1 ลักษณะสว่นบคุคล จำนวน 4 ขอ้
ส่วนที่ 2 ขอ้มลูความคดิเหน็ดา้นการบรหิารงานบคุคล จำนวน 30 ขอ้ มคีา่ความเชือ่มัน่

โดยวธีิหาสัมประสทิธิแ์อลฟา (alpha coefficient) เทา่กับ 0.95
ส่วนที่ 3 ข้อมูลพฤติกรรมการเปน็สมาชิกท่ีดีขององค์กร จำนวน 39 ข้อ มีค่าความเช่ือม่ันโดย

วธีิหาสัมประสทิธิแ์อลฟา (alpha coefficient) เทา่กับ0.75
ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะอืน่ จำนวน 1 ขอ้
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การวเิคราะหข์อ้มลูและสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหข์อ้มลู
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมประมวลผลข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์

ตามระเบียบวิธีการทางสถิติ โดยใช้ Computer เป็นเครื่องมือในการประมวลผลและจัดทำตาราง
วิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อนำเสนอและสรุปผลการวิจัย ส่วนสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่
ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉล่ียเลขคณติ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน, สถิต ิ Independent t – Test, สถิติ
สัมประสทิธิส์หสัมพนัธเ์พียรสนั (Pearson Product Moment Coefficient) โดยกำหนดคา่นยัสำคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05

ผลการวจัิย
การศกึษาครัง้นีไ้ดแ้บง่ผลการวจิยัตามวตัถปุระสงคอ์อกเปน็ 3 ส่วน ดงันี้

ส่วนท่ี 1 ความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล เม่ือเปล่ียนสถานภาพเป็น
มหาวทิยาลยัในกำกับของรฐั ระหวา่งขา้ราชการ และพนกังานมหาวทิยาลยั

ตารางที ่ 1 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ดา้นการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยัมหดิล
เมือ่เปลีย่นสถานภาพเปน็มหาวทิยาลยัในกำกบัของรฐั ระหวา่งขา้ราชการ และพนกัมหาวทิยาลยั

จากตารางที ่1 จากกลุ่มตวัอยา่งข้าราชการและพนกังานมหาวทิยาลยัมหดิลวทิยาเขตศาลายา
จำนวน 350 คน พบว่า ข้าราชการมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลของ
มหาวทิยาลยัมหดิล วทิยาเขตศาลายาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (คา่เฉล่ีย 3.29) และการบรหิาร
งานบคุคลดา้นทีข้่าราชการมคีะแนนความคดิเห็นดว้ยมากทีสุ่ด คือ ด้านการพฒันาบคุลากร (ค่าเฉล่ีย

ขาราชการ  

 n =81 (รอยละ) 

พนักงานมหาวิทยาลัย 

 n= 269 (รอยละ) 
 

การบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
( x ) (S.D.) 

ความ

คิดเห็น 
( x ) (S.D.) 

ความ

คิดเห็น 
t P-value  

ดานการกําหนดบัญชีอัตราเงินเดือน 

การเล่ือนเงินเดือน และคาตอบแทน 
3.07 .621 ปานกลาง 3.35 .717 ปานกลาง -3.163* .002 

ดานการกําหนดสิทธิประโยชนและ

สวัสดิการ 
3.32 .671 ปานกลาง 3.74 .597 มาก -5.040* .000 

ดานการพัฒนาบุคลากร 3.47 .766 มาก 3.68 .757 มาก -3.318* .001 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.37 .766 ปานกลาง 3.69 1.124 มาก -3.395* .001 

รวม 3.29 .954 ปานกลาง 3.62 .917 มาก -4.699* .000 
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3.47) และรองลงมาคือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ีย 3.37) และพนักงานมหาวิทยาลัย
มคีวามคดิเหน็ดว้ยกบัการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยัมหดิล วทิยาเขตศาลายา โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (คา่เฉล่ีย 3.62) และการบรหิารงานบคุคลดา้นทีพ่นกังานมหาวทิยาลยัมคีะแนนความคดิ
เห็นด้วยมากที่สุดคือ ด้านการกำหนดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ (ค่าเฉลี่ย3.74)  รองลงมาคือ
ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (คา่เฉล่ีย3.69)   โดยขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยัมคีวาม
คดิเหน็ดว้ยกบัการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยัแตกตา่งกันอยา่งมนียัสำคญัทางสถติทิี ่0.05ใน
ทุกด้าน

สว่นที ่2 พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีดี่ขององคก์รระหวา่งขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยั
ตางรางที่ 2 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรระหว่าง

ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย

จากตารางที ่2 จากกลุ่มตวัอยา่งข้าราชการและพนกังานมหาวทิยาลยัมหดิลวทิยาเขตศาลายา
จำนวน 350 คน พบว่า ข้าราชการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับปฏิบัติ
บ่อยครั้ง (ค่าเฉลี่ย 3.65) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านที่ข้าราชการมีคะแนน
การแสดงพฤตกิรรมมากทีสุ่ด คอื ดา้นพฤตกิรรมการคำนงึถึงผูอ่ื้น (คา่เฉล่ีย 4.08)  รองลงมาคอื
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (ค่าเฉล่ีย 3.78) ส่วนพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเปน็
สมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวม อยู่ในระดับปฏิบัติบ่อยคร้ัง (ค่าเฉล่ีย 3.80) พฤติกรรมการเปน็สมาชิก
ท่ีดีขององคก์ร ด้านทีพ่นักงานมหาวทิยาลยัมีคะแนนการแสดงพฤตกิรรมมากทีสุ่ดคือ ด้านพฤตกิรรม
การคำนึงถึงผู้อ่ืน (ค่าเฉล่ีย 4.24)  รองลงมาคือ ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (ค่าเฉล่ีย 4.06)
โดยข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน
อยา่งมนียัสำคญัทางสถติทิี ่0.05  ในดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามชว่ยเหลอื ดา้นพฤตกิรรมการคำนงึ
ถึงผู้อื่น ด้านพฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่ และด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ยกเว้นด้าน
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น

ขาราชการ  

 n =81 (รอยละ) 

พนักงานมหาวิทยาลัย  

= 269 (รอยละ) 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคกร 
( x ) (S.D.) การปฏิบัติ ( x ) (S.D.) การปฏิบัติ t P-value  

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 3.78 .593 บอยมาก 4.06 .520 บอยมาก -3.731* .000 

ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น 4.08 .477 บอยมาก 4.24 .472 บอยมากที่สุด -2.632* .010 

ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 2.85 .441 ปานกลาง 2.83 .489 ปานกลาง -.275 .783 

ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 3.61 .493 บอยมาก 3.81 .420 บอยมาก -3.154* .002 

ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 3.76 .607 บอยมาก 3.97 .552 บอยมาก -2.796* .006 

รวม 3.65 1.053 บอยมาก 3.80 1.083 บอยมาก -4.096* .000 
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ส่วนท่ี 3 ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กรโดยใช้สถิติสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์เพียรสัน(Pearson Product Moment Coefficient)

ตารางที ่3 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งความคดิเหน็ดา้นการบรหิารงานบคุคลกบัพฤตกิรรม
การเปน็สมาชกิทีดี่ขององคก์รโดยใชส้ถิตสัิมประสทิธิส์หสัมพนัธเ์พียรสนั (Pearson Product Moment
Coefficient)

* มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05

จากตารางที ่3 หาความสมัพันธ์ระหวา่งความคดิเห็นดา้นการบรหิารงานบคุคลกบัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร แยกตามรายดา้น  โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson
Product Moment Coefficient)  พบว่า ความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลของข้าราชการของ
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
อยา่งมนียัสำคญัทางสถติทิี ่ 0.05 ในทกุดา้น  โดยเรยีงระดบัความสมัพนัธจ์ากมากทีสุ่ดไปนอ้ยทีสุ่ด
ได้ดังนี้ ด้านการกำหนดบัญชีอัตราเงินเดือน การเลื่อนเงินเดือน และค่าตอบแทน (r=.321)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 
ความคิดเห็นดานการ

บริหารงานบุคคล สถานภาพ 
สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ(r) 
p-value 

ขาราชการ .321* .003 

พนักงานมหาวิทยาลัย .174* .000 

ดานการกําหนดบัญชีอัตรา

เงินเดือน การเลื่อนเงินเดือน และ

คาตอบแทน 
รวม .227* .000 

ขาราชการ .262* .018 

พนักงานมหาวิทยาลัย .269* .000 

ดานการกําหนดสิทธิประโยชน

และสวัสดิการ 

รวม .310* .000 

ขาราชการ .214* .004 

พนักงานมหาวิทยาลัย .242* .000 

ดานการพัฒนาบุคลากร 

รวม .245* .002 

ขาราชการ .184* .004 

พนักงานมหาวิทยาลัย .169* .005 

ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

รวม .169* .000 

 



วารสารวิทยบริการ
ปทีี ่๒๒ ฉบบัที ่๓ กันยายน-ธันวาคม  ๒๕๕๔

106

ความคิดเห็นของบุคลากรด้านการบริหารงานฯ
ชนนิทร ์  จกัรภพโยธนิ

ดา้นการกำหนดสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิาร ( r =.262 )   ดา้นการพฒันาบคุลากร (  r=.214 )
และดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ( r = .184 ) ตามลำดบั

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
1. ความแตกต่างด้านความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลระหว่างข้าราชการและ

พนกังานมหาวทิยาลยั
ด้านการกำหนดบญัชีอัตราเงนิเดือน การเลือ่นเงนิเดือน และคา่ตอบแทน
จากผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ในด้านการ

กำหนดบัญชีเงินเดือน การเลื่อนเงินเดือน และค่าตอบแทน พบว่า ทั้งข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล ด้านการกำหนดบัญชี
อัตราเงินเดือน การเล่ือนเงินเดือน และค่าตอบแทนในระดับปานกลาง  โดยพนักงานมหาวิทยาลัยเห็นด้วย
การบริหารงานบุคคล  ด้านการกำหนดบัญชีเงินเดือน  การเลื่อนเงินเดือนและค่าตอบแทนสูงกว่า
ขา้ราชการในทกุประเดน็   ทัง้นีอ้าจเปน็เพราะมหาวทิยาลยัมหดิลมรีะบบเงนิเดอืน  ซ่ึงให้พนกังาน
มหาวทิยาลยัสงูกวา่ระบบขา้ราชการ ทัง้บญัชอัีตราเงนิเดอืน และการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน  เชน่ พนกังาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการจะได้รับเงินประจำตำแหน่ง ดังนี้  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 11,200 บาท
รองศาสตราจารย ์ 19,800 บาท ศาสตราจารย ์ 26,000 บาท   แตห่ากเปน็ขา้ราชการสายวชิาการ
จะได้รับเงินประจำตำแหนง่  ดังน้ี   ผู้ช่วยศาสตราจารย ์3,500-5,600 บาท  รองศาสตราจารย ์5,600
– 9,900 บาท ศาสตราจารย์  13,000- 15,600 บาท  เป็นต้น  หรือในประเด็นท่ีพนักงานมหาวิทยาลัย
ที่เปลี่ยนสภาพจะได้รับเงินเดือนเพิ่มเติม 1.4 เท่า ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ
เพ่ือจูงใจให้พนักงานมหาวิทยาลัยเปล่ียนสถานภาพจากข้าราชการมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  ในขณะท่ี
ข้าราชการมองว่าการเป็นข้าราชการมีความมั่นคงมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย  และเงินเดือนหรือ
รายได้ที่เพิ่มขึ้นไม่คุ้มค่าต่อการเปลี่ยนสถานภาพ จึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ยังคงสถานภาพข้าราชการอยู่
ดังน้ันข้าราชการจึงเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคล ด้านการกำหนดบัญชีเงินเดือน การเล่ือนเงินเดือน
และค่าตอบแทนน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย

ดา้นการกำหนดสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิาร
จากผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ในด้านการ

กำหนดสทิธปิระโยชน ์และสวสัดกิารระหวา่งขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยัพบวา่ ทัง้ขา้ราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ด้านการกำหนดสิทธิ
ประโยชนแ์ละสวสัดกิาร แตกตา่งกันอยา่งมนียัสำคญัทางสถติ ิ โดยขา้ราชการเหน็ดว้ยกบับรหิารงาน
บคุคล   ดา้นการกำหนดสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิารในระดบัปานกลาง  และพนกังานมหาวทิยาลยั
เห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคล   ด้านการกำหนดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการในระดับมาก ทั้งนี้
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อาจเพราะมหาวิทยาลัยมหิดลได้มีการจัดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ ให้กับพนักงาน
มหาวทิยาลยั เพ่ือให้มคีวามใกลเ้คยีงกบัสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิารของขา้ราชการใหม้ากทีสุ่ด  เชน่
พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานภาพมาจากข้าราชการ ซึ่งเป็นผู้รับบำนาญ ใช้สวัสดิการและ
สิทธิประโยชนต์ามสิทธิของผู้รับบำนาญตามกฎหมายวา่ด้วยบำเหน็จบำนาญขา้ราชการจากทางราชการ
เพ่ือประโยชน์แก่ผู้เปล่ียนสถานภาพข้าราชการมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  หรือสำหรับผู้เป็นพนักงาน
มหาวทิยาลยัทีไ่มไ่ดเ้ปลีย่นสถานภาพมาจากขา้ราชการ  มหาวทิยาลยักไ็ดม้กีารจดัสทิธปิระโยชนแ์ละ
สวัสดิการเพ่ือการเล้ียงชีพไว้ในอนาคต เช่น พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีส่งเงินสมทบ 5 % ใช้สิทธิประกันสังคม
ส่วนท่ีเกินจากประกันสังคมและบุคคลในครอบครวั เบิกจากกองทุนสวัสดิการฯได้วงเงิน 20,000 บาท
ต่อปี  กรณีจำเป็น ท่ีต้องใช้เกินวงเงินให้จ่ายร่วมกับมหาวทิยาลัยในสัดส่วนร้อยละ 50 ไม่เกิน 50,000
บาทตอ่ป ี  อยา่งไรกต็าม ขา้ราชการทีม่คีวามคดิเหน็ตอ่การกำหนดสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิารนอ้ย
กว่าพนักงานมหาวทิยาลยัสามารถอภปิรายไดว่้า  ข้าราชการอาจรูสึ้กว่าการกำหนดสทิธิประโยชน ์และ
สวสัดกิารในระบบขา้ราชการมคีวามคุม้คา่นอ้ยกวา่ระบบพนกังานมหาวทิยาลยั   โดยเฉพาะประเดน็
ค่ารักษาพยาบาลของตนเองและบุคคลในครอบครัวที ่ข้าราชการให้ความสำคัญเป็นอย่างมาก
ซ่ึงข้าราชการจะรู้สึกว่าตนเองได้สิทธิค่ารักษาพยาบาลของตนเองและบุคคลในครอบครัวลดลง  ในขณะที่
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการอ่ืนๆ ก็ไม่มีอะไรแตกต่างจากสิทธิท่ีข้าราชการเคยได้รับ  จึงทำให้ข้าราชการ
เห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคล ด้านการกำหนดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง
เท่านั้น

ดา้นการพฒันาบคุลากร
จากผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ในด้าน

การพัฒนาบุคลากร ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยพบว่า  ทั้งข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล   ด้านการพัฒนาบุคลากรใ
นระดับมาก  ทั้งนี้อาจเพราะทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง
ไม่แตกต่างกัน  ตามนโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงมหาวิทยาลัยมีแนวทางการพัฒนา
ที่ชัดเจน และมีการวางแผนล่วงหน้าโดยการจัดทำเป็นแผนพัฒนาบุคลากรทุกๆ 3 ปี จึงทำให้
ทัง้ขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยัเหน็ดว้ยกบัการพฒันาบคุลากรของมหาวทิยาลยัในระดบัมาก
แต่เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเป็นรายข้อ
พบวา่ พนักงานมหาวทิยาลัยมคีะแนนความคดิเห็นตอ่การบรหิารงานบคุคล  ด้านการพฒันาบคุลากร
สูงกว่าข้าราชการในทุกข้อ อาจเพราะการพัฒนาบุคลากร เช่น การลาเพื่อไปศึกษาต่อ หรือการลา
เพ่ือไปฝกึอบรม   ทัง้ขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยัมโีอกาสในพฒันาตนเองไดไ้มแ่ตกตา่งมาก
ตามนโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย   แต่ขั้นตอน หรือกระบวนการในการดำเนินการ
เพื่อลาในการไปพัฒนาตนเอง  ข้าราชการมีขั้นตอนที่ค่อนข้างใช้เวลานานกว่า เช่น การลาไปศึกษา
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ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัยในประเทศ ให้เสนอหรือจัดส่งใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามลําดับ
จนถึงหัวหน้าส่วนราชการ หรือหัวหน้าส่วนราชการขึ้นตรงเพื่อพิจารณาอนุญาต  ในขณะที่พนักงาน
มหาวิทยาลัยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยตามที่คณะกรรมการบริหาร
ทรพัยากรบคุคลกำหนด  นอกจากนีใ้นการพฒันาบคุลากรเมือ่ตนเองไดรั้บการพฒันามากขึน้ มีความ
รู ้ความสามารถและทกัษะการปฏบิตัสูิงขึน้ ก็จะไดร้บัการเลือ่นตำแหนง่งานทีเ่หมาะสม ทีสู่งมากขึน้
แต่การขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นในระดับบริหารก็จะทำให้ข้าราชการมีความจำเป็นต้องเปลี่ยนสภาพจาก
ขา้ราชการมาเปน็พนกังานมหาวทิยาลยั  ดงันัน้จงึอาจใหข้า้ราชการเหน็ดว้ยกบัการบรหิารงานบคุคล
ด้านการพฒันาบคุลากรนอ้ยกวา่พนักงานมหาวทิยาลยั เพราะขา้ราชการทีพึ่งพอใจทีจ่ะเปน็ขา้ราชการ
ต่อไป ก็จะมคีวามรูต่้อการพัฒนาบคุลากรวา่ตนเองมคีวามรู ้ความสามารถมากขึน้ แต่ก็ไม่สามารถขึน้
สู่ระดับบริหารได้

ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
จากผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ด้านการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยพบว่า ทั้งข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยข้าราชการเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคล ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง  และพนักงานมหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคล
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับมาก ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดล้อมทำงานเหมือนกัน  การปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ที่ได้รับก็จะไม่
ต่างกันนัก   หากอยู่ในตำแหน่งงานเดียวกัน   และเม่ือมีการประเมินผลการปฏิบัติก็ใช้วิธีการและระบบ
การประเมนิงานแบบเดยีวกนั โดยยดึหลกัการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีต่อ้งยตุธิรรม เปน็ทีย่อมรบั
สอดคล้องกับคำอธิบายลักษณะงาน  และสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ  และเป็นการประเมินผล
การปฏิบัติที่เน้นการพัฒนาบุคลากร  ส่งเสริมสมรรถนะการปฏิบัติงาน แต่สิ่งสำคัญอย่างหนึ่ง
ท่ีข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีความแตกต่างกันก็คือผลท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อาจตา่งกัน เชน่ ในการเลือ่นเงนิเดอืนขา้ราชการจะขึน้เงนิเดอืนเปน็ขัน้  ส่วนพนกังานมหาวทิยาลยั
จะขึน้เปน็ เปอรเ์ซ็นต ์ ซ่ึงอาจไดม้ากกวา่ขา้ราชการ  หรอืในกรณทีีก่ารประเมนิผลการปฏบิตังิานเพือ่
การเล่ือนข้ัน  เล่ือนตำแหน่งท่ีสูงข้ึนในระดับบริหาร  ข้าราชการก็จะไม่สามารถเล่ือนข้ึนมาสู่ระดับบริหาร
ได้ด้วยข้อกำหนดที่ตำแหน่งในระดับผู้บริหารต้องมีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  จึงทำให้
ข้าราชการเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
น้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย
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2.  ความแตกต่างด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรระหว่างข้าราชการและ
พนกังานมหาวทิยาลยั

ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามชว่ยเหลอื
จากผลการว ิเคราะห์ความแตกต่างของพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที ่ด ีขององค์กร

ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยพบว่า  ท้ังข้าราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในด้านพฤติกรรมการให้
ความชว่ยเหลอือยูใ่นระดบัปฏบิตับิอ่ยมาก  เมือ่พิจารณาเปน็รายขอ้พบวา่ พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ร ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามชว่ยเหลอื พนกังานมหาวทิยาลยัมกีารแสดงพฤตกิรรมสงู
กว่าข้าราชการในทุกข้อ อาจเป็นเพราะ บุคลากรส่วนใหญ่ของมหาวิทยาลัยที่อายุยังไม่มาก คือ อยู่
ในชว่ง 25- 35 ป ีและส่วนมากมสีถานภาพเปน็พนกังานมหาวทิยาลยั   ซ่ึงส่งผลตอ่พฤตกิรรมการ
ให้ความชว่ยเหลอื เพราะ การใหข้อความชว่ยเหลอืและการใหช้ว่ยเหลอื มกัจะเกดิขึน้กบับุคคลทีอ่ายุ
ใกล้เคียงกันซ่ึงจะมีแนวโน้มจะมีความสนิทสนมกันมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุมาก ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ
จึงทำให้ภาพรวมของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของพนักงานมหาวิทยาลัยสูงกว่าข้าราชการ  เช่น
ในประเดน็ข้าพเจ้าเต็มใจท่ีจะทำงานแทนเพือ่นร่วมงานทีไ่ม่มาทำงาน ซ่ึงเป็นประเดน็หน่ึงท่ีข้าราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัยมีความแตกต่างกันมากพอสมควร  เพราะการทำงานแทนเพื่อนร่วมงาน
ท่ีไม่มาทำงาน เป็นการชว่ยเหลอืท่ีค่อนขา้งมาก  การใหค้วามชว่ยเหลอืท่ีเกิดขึน้จงึอยู่ในกลุ่มพนกังาน
มหาวิทยาลัยท่ีส่วนใหญ่มีอายุใกล้เคียงกัน   หรือในประเดน็ข้าพเจ้าแบ่งปันส่ิงของส่วนตัวและอุปกรณ์
ทำงานใหเ้พ่ือนรว่มงานเพือ่ชว่ยเหลอืการทำงานของเขาดว้ยความเตม็ใจ  ซ่ึงเปน็การชว่ยเหลอืทัว่ไป
ซึ่งเป็นประเด็นที่พนักงานมหาวิทยาลัยมีคะแนนสูงสุด อาจเป็นเพราะการหยิบยืมสิ่งของ เป็นเรื่อง
เล็กน้อย แต่ก็สามารถเกิดขึ้นได้บ่อย  การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันจึงมักเกิดขึ้นกับคน
ทีส่นทิกนัพฤตกิรรมสงูทีสุ่ดในประเดน็ขา้พเจา้เตม็ใจใหค้วามชว่ยเหลอืเพ่ือนทีม่ปีญัหาในการทำงาน
อาจเป็นเพราะข้าราชการส่วนมาก มีประสบการณ์การทำงานมานาน  จึงสามารถช่วยแก้ปัญหา
ในการทำงานให้กับเพื่อนร่วมงานได้ดี

ดา้นพฤตกิรรมการคำนงึถึงผู้อืน่
จากผลการว ิเคราะห์ความแตกต่างของพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที ่ด ีขององค์กร

ดา้นพฤตกิรรมการคำนงึถึงผูอ่ื้น ระหวา่งขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยั  พบวา่ ทัง้ขา้ราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านพฤติกรรมการคำนึงถึง
ผู้อ่ืน แตกต่างกัน   โดยข้าราชการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ด้านพฤติกรรมการคำนึงถึง
ผู้อ่ืนในระดบัปฏบัิติบ่อยมาก  และพนกังานมหาวทิยาลยัมพีนักงานมหาวทิยาลยัมพีฤตกิรรมการเปน็
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร ดา้นพฤตกิรรมการคำนงึถึงผูอ่ื้นในระดบัปฏบิตับิอ่ยมากทีสุ่ด   อาจเปน็เพราะ
ข้าราชการส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทำงานที่มาก  เข้าใจแนวทางการปฏิบัติงาน และสามารถ
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ปฏบิตังิานไดด้ ีจงึทำใหป้ญัหาทีเ่กิดขึน้จากการทำงานบางประการมนีอ้ย  สามารถปฏบิตังิานไดด้ว้ย
ตนเองโดยอาศยัทกัษะและประสบการณข์องตนเองตดัสนิใจแกป้ญัหาไดเ้อง  จงึทำใหพ้ฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่นในบางประเด็นมีคะแนนน้อยกว่าข้ออื่น
เช่น ประเด็นเม่ือต้องตัดสินใจทำในส่ิงท่ีจะมีผลกระทบต่อการทำงาน  ข้าพเจ้าจะรายงานผู้บังคับบัญชา
ทราบก่อนเสมอ  หากเป็นข้าราชการท่ีมีประสบการณ์การทำงานมากก็อาจใช้ประสบการณ์ในการทำงาน
ของตนเองตัดสินใจปฏิบัติได้เลย  ซึ่งหากเกิดความผิดพลาดเกิดขึ้นข้าราชการก็จะได้รับผลกระทบ
ต่อความมั่นคงในการทำงานน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งหากเกิดความผิดพลาดอาจส่งผล
ต่อการประเมนิผลการปฏบัิติ  ท่ีจะส่งผลตอ่ไปยงัความมัน่คงในการทำงานได ้ดังน้ันในการปฏบัิติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย พฤติกรรมด้านการคำนึงถึงผู้อื่นจึงมีการแสดงออกมากกว่าข้าราชการใน
หลายประเดน็ ได้แก่ ข้าพเจ้าปรึกษาผู้บังคับบัญชาหรอืเพ่ือนร่วมงานทีอ่าจได้รับผลกระทบจากการทำ
งานหรือการตัดสินใจของข้าพเจ้าเสมอ  ข้าพเจ้าไม่ล่วงละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของ เพ่ือนร่วมงาน  ข้าพเจ้า
มักจะระมัดระวังตนเองไม่ให้เกิดปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน  เม่ือต้องตัดสินใจทำในส่ิงท่ีจะมีผลกระทบตอ่
การทำงาน  ขา้พเจา้จะรายงานผูบ้งัคบับญัชาทราบกอ่นเสมอ  ขา้พเจา้มกัจะรบัฟงัความคดิเหน็ตา่งๆ
จากเพื่อนร่วมงาน    เมื่อมีการนัดหมายต่างๆกับเพื่อนร่วมงานข้าพเจ้ามาตรงต่อเวลา  ข้าพเจ้า
เก็บความลับของเพื่อนร่วมงานได้ดี ไม่เล่าต่อให้บุคคลอื่นฟัง  พนักงานมหาวิทยาลัยจะมีการแสดง
พฤติกรรมสูงกว่าข้าราชการ    นอกนั้นมีด้านข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการทำงานที่อาจจะส่งผลกระทบต่อ
เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้า ข้าพเจ้าแสดงความเห็นอกเห็นใจ ปลอบใจเพ่ือนร่วมงานเม่ือทำงานผิดพลาด
ที่พนักงานมหาวิทยาลัยมีการแสดงพฤติกรรมต่ำกว่าข้าราชการ

ดา้นพฤตกิรรมความสำนกึในหนา้ที่
จากผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในด้าน

พฤติกรรมความสำนกึในหน้าท่ี ระหว่างข้าราชการและพนกังานมหาวทิยาลัย  พบว่า ท้ังข้าราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ในด้านพฤติกรรมความสำนึกในหน้าท่ี
อยูใ่นระดบัปฏบิตับิอ่ยมาก  โดยประเดน็ขา้พเจา้เชือ่ฟังและปฏบิตัติามกฎระเบยีบของมหาวทิยาลยั
อย่างเคร่งครัด  ข้าพเจ้าดูแลและใช้เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ของหน่วยงานอย่างระมัดระวัง  ข้าพเจ้า
ใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ของหน่วยงาน กับงานส่วนตัวของข้าพเจ้าในเวลาที่ข้าพเจ้าเร่งรีบ หากงาน
ที่ทำเป็นงานเร่งด่วน  ข้าพเจ้าจะทำงานในช่วงเวลาพักหรือหลังเลิกงานเพื่อทำให้เสร็จทันกำหนด
ขา้พเจา้เคยคยุโทรศพัทส่์วนตวัในเวลางานหรอืขณะปฏบิตังิาน ข้าพเจา้ใชน้ำ้และไฟของมหาวทิยาลยั
อย่างประหยัดเสมอ ข้าพเจ้ามักจะทำงานก่อนเวลาเข้างานและกลับบ้านหลังเวลาเลิกงานเสมอ  ข้าพเจ้า
ลาหยุดงานเม่ือจำเป็นเท่าน้ัน  ข้าพเจ้าพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองเสมอ เพ่ือให้งานมีคุณภาพ
เพ่ิมมากข้ึน  พนักงานมหาวิทยาลัยจะมีการแสดงพฤติกรรมสูงกว่าข้าราชการ  อภิปรายได้ว่า ข้าราชการ
ยงัปฏบิตังิานตามความเคยชนิในระบบขา้ราชการ ทีม่ลัีกษณะเฉือ่ยชา  นอกจากนีข้า้ราชการสว่นใหญ่
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จะมอีายกุารทำงานทีค่อ่ยขา้งมาก ดงัตารางที ่4.1 ซ่ึงส่วนใหญ ่ขา้ราชการของมหาวทิยาลยัปฏบิตังิาน
มาเกินกว่า 10 ปี ดังน้ัน ความกระตือรือร้นในหน้าท่ีการงาน ความเคร่งครัดในระเบียบ อาจจะน้อยกว่า
บุคลากรท่ีบรรจุใหม่ หรือบุคลากรท่ีเพ่ิงสำเร็จการศึกษา ซ่ึงจะมีความกระตือรือร้นการทำงาน ความสำนึก
ในหน้าที่การงานมากกว่า ซึ่งพนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่อายุการทำงานโดยภาพรวมยังไม่มาก
ความกระตือรือร้นในการทำงาน ความสำนึกในหน้าท่ีจึงมีมากกว่าข้าราชการ  อย่างไรก็ตามท้ังข้าราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัยได้ทำงานอยู่ภายใต้บรรยากาศการทำงานแบบเดียวกัน  ต้องปฏิบัติงานร่วมกัน
ทำให้ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยต้องร่วมมือกันทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน
ร่วมกัน จึงทำให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านพฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่อยู่ใน
ระดับปฏิบัติมากทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย

ด้านพฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื
จากผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในด้าน

พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื ระหวา่งขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยั พบวา่ ทัง้ขา้ราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์กร ในด้านพฤติกรรมการให้
ความร่วมมืออยู่ในระดับปฏิบัติบ่อยมาก  โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พนักงานมหาวิทยาลัยมีการแสดงพฤติกรรมสูงกว่า
ข้าราชการในทุกข้อ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานมหาวิทยาลัยที่เป็นคนส่วนใหญ่ของมหาวิทยาลัย
ใช้ระเบียบการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย  ซ่ึงส่งผลต่อลักษณะนิสัยในท่ีทำงาน  คือ พฤติกรรม
การมีส่วนร่วมในที่ทำงาน  ซึ่งพฤติกรรมในบางประเด็นอาจไม่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การงานโดยตรง
แต่มีผลกระทบต่อหน้าท่ีการงาน เช่นในประเด็นข้าพเจ้าคอยติดตามข่าวสารและความเปล่ียนแปลงของ
มหาวทิยาลยัอยูเ่สมอ  ซ่ึงขา่วสารและความเปลีย่นแปลงของมหาวทิยาลยัทีเ่กิดในหลายประการ เชน่
ความเปลี่ยนแปลงในกฎระเบียบด้านสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ  ก็จะส่งผลกระทบต่อพนักงาน
มหาวิทยาลัยมากกว่าข้าราชการ หรือเมื่อมีการประชุมข้าพเจ้าจะแสดงการมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่
เช่น การแสดงความคดิเห็น หรือให้ข้อเสนอแนะต่างๆ  ซ่ึงก็จะทำให้พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีส่วนร่วม
มาก ก็อาจมีผลต่อการพิจารณาถึงการเลื่อนขั้น  เลื่อนตำแหน่ง ในขณะเดียวกันหากพนักงาน
มหาวทิยาลยัขาดการมส่ีวนรว่มในกจิกรรมตา่งๆของมหาวทิยาลยั  อาจสง่ผลตอ่ความเจรญิกา้วหนา้
ในหน้าที่การงานได้   ในขณะที่ข้าราชการที่ใช้ระเบียบข้าราชการซึ่งมีความมั่นคงต่อตำแหน่งหน้าที่
มากกวา่พนกังานมหาวทิยาลยั   ซ่ึงทัง้ประเดน็ขา้พเจา้คอยตดิตามขา่วสารและความเปลีย่นแปลงของ
มหาวิทยาลัยอยู่เสมอ และประเด็นเมื่อมีการประชุมข้าพเจ้าจะแสดงการมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ เช่น
การแสดงความคิดเห็น หรือให้ข้อเสนอแนะต่างๆ   เป็นการให้พฤติกรรมการให้ความร่วมมือส่วนบุคคล
ซึ่งหากข้าราชการไมได้มีส่วนร่วม หรือส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรมที่จำเป็น ก็สามารถที่จะปฏิบัติได้
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โดยจะสง่ผลตอ่ตำแหนง่หนา้ทีก่ารงานนอ้ยกวา่พนกังานมหาวทิยาลยั  ขา้ราชการจงึมพีฤตกิรรมการ
เปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์ร  ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอืนอ้ยกวา่ขา้ราชการ    อยา่งไรกต็าม
ท้ังข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย มีบรรยากาศการทำงานเดียวกัน  ภายในมหาวิทยาลัยเดียวกัน
จึงทำให้ทั ้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์กร
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับปฏิบัติมากเหมือนกัน เช่น ในประเด็นการเข้าร่วมประชุม
ที่เกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานที่ข้าพเจ้าสังกัดตรงเวลาทุกครั้งด้วยความเต็มใจ  หรือ
ส่วนร่วมในการจัดหรือเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลัย ด้วยความเต็มใจ  ซึ่งเป็นประเด็น
ที่ทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยต้องทำร่วมกัน

จากประเด็นพฤติกรรมการเปน็สมาชิกท่ีดีขององค์กรในด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
ด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื ่น ด้านพฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่  ด้านพฤติกรรมการให้
ความรว่มมอื  พนกังานมหาวทิยาลยัมกีารแสดงพฤตกิรรมสงูกวา่ขา้ราชการ  และมคีวามแตกตา่งกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สามารถอภิปรายได้ว่า  พนักงานมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นด้วย
กับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมากกว่าข้าราชการในทุกด้าน ซึ่งจากการผลการวิจัยพบว่า
ความคดิเห็นดา้นการบรหิารงานบคุคลมคีวามสมัพันธ์กับพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิท่ีดีขององคก์รใน
ทางบวก  และพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มากกวา่ขา้ราชการ  จงึทำใหม้กีารแสดงพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รมากกวา่ตามไปดว้ย

ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ของ
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยไม่มีความแตกต่างกัน ได้แก่ ข้าพเจ้ามักจะทำเรื่องเล็กๆ กลาย
เป็นเรื่องใหญ่กว่าที่ควรจะเป็น  ข้าพเจ้าเคยพูดว่าจะลาออกจากงานให้ผู้อื่นฟัง  ข้าพเจ้าไม่ท้อแท้
เบื่อหน่าย กับอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการทำงาน  ข้าพเจ้าบ่นกับเรื่องต่างๆ ในการทำงานที่เกิดขึ้น
โดยเฉพาะในเวลาทีง่านเร่งรีบ  ข้าพเจ้าจะรู้สึกหงุดหงิด หากงานท่ีข้าพเจ้าทำหรือเพ่ือนร่วมงานทำงาน
ไม่ได้ตามที่ข้าพเจ้าต้องการ เช่นทำงานผิดพลาดหรือทำงานช้า  ข้าพเจ้ารู้สึกไม่พอใจเมื่อถูกหัวหน้า
ว่ากล่าวตักเตือน  เม่ือเกิดปัญหาในการทำงานทุกคร้ังข้าพเจ้าจะรายงานต่อผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน
อาจเป็นเพราะท้ังข้าราชการและพนักงานมีลักษณะการทำงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล  มีสภาพแวดล้อม
ในการทำงานไมแ่ตกต่างกันท้ังลักษณะการทำงาน   บุคคลในหนว่ยงานและระหวา่งหน่วยงานทีท่ำงาน
ร่วมกัน  จึงให้ผลที่ได้ออกมาข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยไม่มีความแตกต่างกัน  โดยทั้ง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในด้านพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้นอยู่ในระดับปานกลาง  อภิปรายได้ว่า สภาพแวดล้อมการทำงาน  ลักษณะการ
ทำงาน ตลอดจนขอ้ปฏิบัติในการทำงานของมหาวทิยาลยัมหดิล มีการกำหนดแนวทางทำงานทีชั่ดเจน
ทำใหก้ารทำงานราบรืน่  ปญัหาการทำงานเกดิขึน้นอ้ย  การแสดงออกของพฤตกิรรมดา้นความอดทน
อดกลั้นจึงอยู่เพียงในระดับปานกลางทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
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3.ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร

ด้านการกำหนดบญัชีอัตราเงนิเดือน การเลือ่นเงนิเดือน และคา่ตอบแทน
การกำหนดบัญชีอัตราเงินเดือน การเลื่อนเงินเดือน และค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในเชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ หรือการกำหนดบัญชี
อัตราเงนิเดอืน การเลือ่นเงนิเดอืน และคา่ตอบแทนมคีวามสมัพนัธกั์บพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ี
ขององคก์รในทศิทางเดยีวกนั   ซ่ึงเปน็ไปตามสมมตฐิานการวจิยั อภิปรายไดว้า่  หากบคุลากรของ
มหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นด้วยต่อการกำหนดบัญชีอัตราเงินเดือน การเล่ือนเงินเดือนและค่าตอบแทน
ในระดับมาก  แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจต่อการกำหนดบัญชีอัตราเงินเดือน การเล่ือน
เงินเดือน และค่าตอบแทนทีต่นเองไดรั้บ  ซ่ึงเงินเดือน  ค่าตอบแทน และการเล่ือนเงินเดือนเป็นปัจจัย
สำคญัตอ่การดำรงชวีติ  และสามารถแสดงถงึสถานภาพทางสงัคมเพือ่เปรยีบเทยีบวา่ตนเองมคีณุคา่
หรือตนเองเหนือกว่าคนอื่นได้  แสดงถึงการที่องค์กรได้ให้การยอมรับ และเห็นความสำคัญของ
พนกังาน ทำใหพ้นกังานรูสึ้กวา่ตนเองมคีณุคา่ และไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม ส่งผลทำใหพ้นกังาน
ให้การยอมรับ และเช่ือม่ันในองค์การมาก จึงนำไปสู่การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เพ่ือ
ตอบแทนองค์กร (ธัญวรรณ ตันตินาคม, 2550) โดยการแสดงพฤติกรรมท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อองค์การ
เช่น พฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือร่วมงานท่ีมีงานล้นมือ และการให้ความร่วมมือกับองค์กรในเร่ืองต่างๆ
ทัง้นีเ้พ่ือให้การดำเนนิงานขององคก์รเปน็ไปอยา่งราบรืน่ ซ่ึงสอดคลอ้งกับการศกึษาของ ประไพพร
สิงหเดช (2539), Organ and Konovsky (1989) ที่พบว่า รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน
อย่างยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ดา้นการกำหนดสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิาร
การกำหนดสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธกั์บพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีอง

องค์กรในเชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ หรือการกำหนดสิทธิประโยชน์และมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย สอดคล้อง
งานวจิยัของณฐัมน ตัง้พานทอง (2549) ทีศึ่กษาพบวา่ การรบัรูส้วสัดกิารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
พฤติกรรมการเปน็พนกังานทีดี่ขององคก์าร  อภิปรายไดว่้า บุคลากรของมหาวทิยาลยัมคีวามเหน็ดว้ย
ต่อการกำหนดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ แสดงว่าบุคลากรยอมรับต่อระบบการกำหนดสิทธิประโยชน์
และสวัสดิการท่ีตนเองได้รับท้ังระบบสินเช่ือสวัสดิการท่ีมหาวิทยาลัยมีร่วมกับสถาบันการเงินต่างๆ สิทธิ
ในเรื่องบำเหน็จ บำนาญ เงินสงเคราะห์เมื่อถึงแก่กรรมในกรณีต่างๆ  สวัสดิการการรักษาพยาบาล
การลาในกรณีต่างๆ และหากเกิดเหตุจำเป็นที่ต้องใช้สิทธิประโยชน์และสวัสดิการของมหาวิทยาลัย
ก็จะได้รับการตอบสนองต่อความจำเป็นอย่างเพียงพอ ทั้งในกรณีเจ็บป่วย  กรณีถึงแก่กรรม หรือ
เหตจุำเปน็อืน่ๆ เปน็ตน้ ทำใหบ้คุลากรเกดิความมัน่คงในชวีติ  สรา้งคณุภาพชวีติทีด่ ีและส่งเสรมิให้
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บุคลากรทำงานอยา่งเต็มท่ี    ส่งผลให้บุคลากรแสดงพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิท่ีดีขององค์กรในระดบั
สูง ตัง้ใจทำงานใหห้นว่ยงานอยา่งเตม็ที่

ดา้นการพฒันาบคุลากร
การพฒันาบคุลากรมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์ร หรอื

การพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในทิศทางเดียวกัน
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย  อภิปรายได้ว่า บุคลากรมีความเห็นด้วยกับการพัฒนาบุคลากร
ทั้งในด้านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การไปปฏิบัติงานวิจัย การเพิ่มพูนความรู้
ทางวิชาการ แสดงเห็นว่าบุคลากรพร้อมสำหรับการพัฒนาตนเองตามแนวทางของมหาวทิยาลัย ซ่ึงทาง
มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัตามปงีบประมาณ พ.ศ. 2552-2554

จากการกำหนดแผนพัฒนาบุคลากรทำให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยได้ตระหนักถึงความสำคัญ
ของตนเองที่จะได้รับการพัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์  และสามารถนำ
ความรู ้  ทกัษะความสามารถและประสบการณท์ีไ่ดร้บัมาประยกุตใ์ชกั้บการทำงานเกดิความกา้วหนา้
ในการทำงาน  ผลการปฏบิตังิานดขีึน้

สอดคล้องกับฉายศิลป์ เชี่ยวชาญพิพัฒน์, ผุสดี สมาคมและสุวรรณ ทองประดิษฐ์, 2527
(อ้างใน ประไพพร สิงหเดช, 2539) ที่ศึกษาพบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการพัฒนา
ศักยภาพของพนกังาน มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์ร

สอดคลอ้งกับ Jamann (1975 อ้างใน สาโรช บญุบตุร, 2535) พบวา่องคป์ระกอบหนึง่ที่
ทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน คือ การได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการทำงาน
นอกจากนีง้านวิจัยของเมธ ีศรีวิริยะเลิศกุล (2541)  ศึกษาพบวา่ ความพงึพอใจในการทำงาน มีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพราะความพึงพอใจในงาน ทำให้
พนักงานเกิดทัศนคติทางบวกต่อองค์การ และนำไปสู่การทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กับการปฏิบัติงาน และ
ต้องการที่จะมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมขององค์การมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นพัฒนาการของการเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
การประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธกั์บพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รใน

เชิงบวกอยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติ หรือการประเมนิผลการปฏบัิติงานมีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในทิศทางเดียวกัน  ซ่ึงเป็นไปตามสมมตฐิานการวิจัย อภิปรายได้ว่า บุคลากร
ของมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นต่อแนวทางประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในทางบวก
ทัง้ระบบและวธีิการการประเมนิผล  แนวทางการทำขอ้ตกลงในการประเมนิผลการปฏบิตังิานรว่มกนั
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ระยะเวลาและความถี่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความเห็นว่า
การประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยมีความยุติธรรม ซ่ึงจากการศึกษาของบุษกร พัฒนพาณิชย์.
(2546) พบว่า ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยา่งมนียัสำคญั คอื ความคดิเหน็เกีย่วกบัความสำคญัของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ประโยชน์
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน (เกณฑ์การวัดผลการปฏิบัติงาน)
มีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสำคัญทาง
สถิติโดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wansoo Kim,  Chihyung
Ok, Myong Jae Lee (2009 ) ทีศึ่กษาพบวา่ การรบัรูค้วามยตุธิรรมสง่ผลตอ่แนวโนม้ในการสรา้ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะเชงิปฏบิติั
จากผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับ

ปานกลางเปน็สว่นใหญ ่  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นการกำหนดบญัชอัีตราเงนิเดอืน การเลือ่นขัน้เงนิ
เดือน และค่าตอบแทน  ซึ่งทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยยังคงมีความเห็นอยู่เพียงระดับ
ปานกลาง ท้ังน้ีก็เพ่ือให้เกิดการปรับปรุง เพ่ือสร้างความพึงพอใจต่อการทำงานมากข้ึนจึงมีข้อเสนอแนะ
ดังนี้

1. ควรจัดตั้งศูนย์รับเรื่องแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ข้อเสนอแนะ
ปัญหาต่างๆ ท้ังในด้านเงินเดือน สวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติ   ตลอดจน
ประสานงานกับคณะกรรมการการบริหารงานบุคคล เพื่อพัฒนาแนวทางปรับปรุงระเบียบการบริหาร
บคุคลใหด้ยีิง่ขึน้ เพือ่สรา้งพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รของบคุลากรใหอ้ยูม่ากขึน้

2. จากการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วนมีความเห็นว่าสวัสดิการที่ได้รับยัง
ไม่เพียงพอต่อการใช้ชีวิต ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรจัดโครงการส่งเสริมสวัสดิการในด้านการรักษา
พยาบาลให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัย เช่น สวัสดิการช่วยเหลือพ่อแม่ด้วยหรือดูแลผู้พิการ หรือเวลา
เจ็บป่วยสามารถไปรักษาที่ศูนย์การแพทย์ หรือโรงพยาบาลศิริราชได้โดยไม่ต้องมีค่าใช้จ่าย โดย
อาจจดัตัง้เป็นกองทนุเฉพาะดา้นการรกัษาพยาบาล การประกนัสุขภาพให้กับบคุลากรทัง้มหาวทิยาลยั
ที่สามารถเข้าร่วมโครงการได้

2 ข้อเสนอแนะเชงินโยบาย
1. ควรมีการระดมสมองกบับุคลากรทุกฝ่าย ทุกระดับ เพ่ือร่วมกันสร้างนโยบายหรอืแนวทาง

ในจัดการด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน สวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม และสถานการณ์ปัจจุบัน ซึ่งการระดมสมองจะทำให้เกิด
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การมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็นอย่างแท้จริง ทำให้ทุกฝ่ายได้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคดิเห็น
และถ่ายทอดประสบการณ์เกี่ยวกับการทำงานร่วมกัน

2. ผู้บริหารควรจะทำความเขา้ใจ และช้ีแจงส่ิงท่ีมหาวิทยาลัยจัดให้ท่ีอาจเก่ียวขอ้งกับส่ิงท่ีได้
นอกเหนอืจากเงนิเดอืนวา่มคีวามสำคญั และสามารถใชไ้ดอ้ยา่งเพียงพอการใชช้วีติ เชน่ สวสัดกิารให้
แก่ขา้ราชการและพนกังานมหาวทิยาลยั ทัง้ดา้นสทิธปิระโยชน ์โอกาสตา่งๆ หรอืโอกาสในการพฒันา
ตนเองในหนา้ทีก่ารงาน  เพ่ือความเขา้ใจทีต่รงกนัของทัง้ผูบ้รหิารและบคุลากร

3. เนื่องจากมหาวิทยาลัยมหดิลเพิ่งเปลี่ยนสภาพเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ได้เพียง
3 ปี ทำให้ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆในด้านการบริหารงานบุคคลยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา
ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรสร้างระเบียบการบริหารงานบุคคลที่มีการเปลี่ยนแปลงด้วยความชัดเจนและ
ประกาศให้ทราบโดยเร็วและทั่วถึง เพราะบุคลากรบางส่วนยังขาดความรู้ความเข้าใจถึงระเบียบ
การบริหารงานบุคคลที่เปลี่ยนแปลง

4. ผู้บริหารควรบริหารงานด้วยความเป็นธรรม สร้างความเชื่อมั่น ศรัทธาให้กับบุคลากร
มีความยุติธรรมในการทำงาน ท้ังในด้านการประเมนิผลการปฏบัิติงาน การให้การสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร  การเล่ือนเงินเดือน เป็นต้น  และหากบุคลากรรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม ควรมีหน่วยงาน
ทีเ่ขา้มารบัเรือ่งรอ้งเรยีน และดำเนนิการแกไ้ขปญัหาอยา่งเปน็กลาง

3 ขอ้เสนอแนะตอ่ในการวจิยัครัง้ตอ่ไป
1. ควรมกีารศึกษาแนวทางการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยัอ่ืนๆ ท่ีได้ดำเนนิการออก

นอกระบบไปแลว้ เพ่ือนำมาพจิารณา และปรบัปรงุงานบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยัใหม้คีวาม
เหมาะสมมากขึ้น

2. ควรมีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรกับปัจจัย
อื่นๆ เช่น ประสิทธิภาพในการทำงาน การบริหารงาน หรือปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างพฤติกรรม
การเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์ร เชน่ ความจงรกัภักดแีละความผกูพันในองคก์ร  เปน็ตน้

3. ควรทำการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเพื่อให้ได้ข้อมูลที่สะท้อนภาพของข้อเท็จจริงในด้านลึก อันจะทำให้ได้ความรู้ที่
รอบด้านมากยิ่งขึ้น

4. ควรมีการศึกษาความคิดเห็นบุคลากร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
เพ่ือเปรยีบเทยีบระหวา่งสายวชิาการ และสายสนบัสนนุเพิม่เตมิ
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