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Abstract                                                                                                                                                

 

The purpose of this study was to investigate job satisfaction (JS) and organizational citizenship 

behavior (OCB) and the relationship between factors of JS and OCB of staff at Prince of Songkla University, 

Pattani Campus. Data were collected from 130 respondents and analyzed with computer program. The 

statistics used were percentage, mean, standard deviation and Pearson product-moment correlation 

coefficient. The study indicated that the samples were satisfied with job in both factors at high level, when 

considering the sub-dimension of the two sides, the mean was very high. Except for compensation and 

welfare, which are in the hygiene factor, the sample was moderately satisfied. For OCB it was at high level in 

all aspects; the aspect with the highest mean was conscientiousness followed by courtesy while civic virtue 

had the lowest mean. The hypothesis test found both factors of JS was positively correlated with OCB in all 

aspects. It found that the JS in both factors, there was a high level of positive relationship with altruism, and 

there was a low level of positive relationship with sportsmanship. 
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บทนํา 

 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (Autonomous 

University) หมายถึง สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีมีการ

บริหารการจัดการอิสระแยกจากระบบราชการ แตยังไดรับ

เงินอุดหนุนท่ัวไป ท่ีรัฐจัดสรรใหเปนรายปโดยตรง เพ่ือใช

จายตามความจําเปนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคของ

มห าวิท ยาลั ย  แล ะ เพ่ื อประ กันคุณ ภ าพ การศึ กษ า 

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแตกตางจากมหาวิทยาลัยของ

รัฐ ในเรื่องความคลองตัวในการบริหารจัดการท้ังเรื่องการ

จัดการทางการเงิน การงบประมาณ และการบริหารงาน

บุคคล มีกฎระเบียบท่ีกําหนดโดยสถาบัน เพ่ือใชบริหาร

จัดการภายในสถาบัน ในขณะท่ีมหาวิทยาลัยของรัฐมีสภาพ

เปนสวนราชการ บริหารจัดการสถาบันโดยอางอิงกฎ 

ระเบียบของทางราชการ (สํ านักงานเลขาธิการสภา

การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ประกาศในราช

กิจจานุเบกษาเพ่ือปรับเปลี่ยนสภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐ

เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ วันท่ี 21 กรกฎาคม พ.ศ. 

2559 การป รับ เป ลี่ ยน สภ าพ จากส วน ราชการ เป น

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ คอื มีสถานภาพเปนหนวยงาน

ของรัฐท่ีไมเปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกิจแตเปนนิติ

บุ ค ค ล อ ยู ภ า ย ใต ก า ร กํ า กั บ ข อ ง รั ฐ ม น ต รี ว า ก า ร

ก ระท รวงศึ กษ า ธิก าร  เ พ่ื อ ให ก ารดํ า เนิ น งาน ขอ ง

มหาวิทยาลัยมีความคลองตัว โดยมีสภามหาวิทยาลัยเปน

องคกรบริหารสูงสุดมีอํานาจหนาท่ีควบคุมดูแลกิจการท่ัวไป

ของมหาวิทยาลัย และมีอธิการบดีเปนผูบังคับบัญชาสูงสุด 

(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 

2560) 

 ก าร ท่ี ม ห า วิท ย าลั ย ส งข ล าน ค ริ น ท ร เป น

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทําใหบุคลากรตองปรับเปลี่ยน

การปฏิบัติงานในลักษณะเชิงรุกท่ีเนนผลงานเปนสําคัญ 

สงผลใหบุคลากรเกิดความไมมั่นคงในการทํางานเน่ืองจาก

ระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

มีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเขม ซึ่งบุคลากร

กังวลถึงความยุติธรรมของการประเมินท่ีจะสงผลกระทบตอ

สภาพงานและการทํางานของบุคลากร และเรื่องสวัสดิการ

และสิทธิประโยชนในสถานะพนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับ

สิทธิเทากับการเปนขาราชการหรือไม ซึ่งสิ่งเหลาน้ีสงผลให

บุคลากรจํานวนไมนอยรูสึกวิตกกังวลท่ีจะตองปรับตัวให

คุนเคยกับการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 ทรัพยากรมนุษยเปนกลไกสําคัญในการผลักดันให

การดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะองคการท่ีอยูในชวงการเปลี่ยน

สภาพอยางเชนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ซึ่งตองการ

บุคคลท่ีมีความรูความสามารถท่ีจะพัฒนาองคการไดอยาง

มั่นคงและยั่งยืน การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

(Job Satisfaction)  ซึ่งเปนการศึกษาทัศนคติ ความรูสึก

ของบุคคล ท่ีมี ต องาน ท่ีตน ได รับผิ ดชอบ  เป นสิ่ ง ท่ี มี

ความสํ าคัญและจํ าเป นอย างยิ่ ง ประกอบกับศึกษา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational 

Citizenship Behavior) เน่ืองจากพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดีขององคการเปนพฤติกรรมทางบวกของบุคลากรท่ีมีตอ

องคการ เปนพฤติกรรมท่ีเปนบทบาทพิเศษ (Extra-Role 

Behavior) ท่ีบุคคลแสดงออกดวยความเต็มใจ ไมไดเกิดจาก

การบังคับ การนําแนวคิดท้ังสองอยางน้ีไปประยุกตใชใน

องคกรท่ีเปลี่ยนสภาพดังเชนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรจึง

เปนประโยชนอยางมากในการปรับปรุงการบริหารงานดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ซึ่งจากการศึกษา

พบวาบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมักจะเปน

ผูท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดวย (เมธี ศรี

วิริยะเลิศกุล. 2542; ชินวัฒน ศักดิ์พิชัยมงคล. 2554; เพ็ญ

นภา จันทรสุวรรณ. 2557; นลินี โลหะเจริญ. 2558; สุภา

รัตน ศรีแสง, ธนายุ ภูวิทยาธร, วรรณวิชณีย ทองอินทราช, 

2560; พรเทพ แกวเช้ือ. 2560)  การศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการหลังออกจากระบบราชการเปน

ม ห า วิ ท ย า ลั ย ใน กํ า กั บ ข อ ง รั ฐ  ข อ ง บุ ค ล า ก ร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี น้ัน ผูวิจัย

มุงหวังให เห็นถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน วามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
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ดีขององคการหรือไม อยางไร เพ่ือองคการจะไดตระหนัก

และใหความสําคัญในการวางแผนพัฒนาบุคลากรซึ่งเปน

ทรัพยากรท่ีสําคัญขององคการอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการดําเนินงานในอนาคตยิ่งข้ึน 

วัตถุประสงค 

1. ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานและพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากร

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี 

2. ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจยัของความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร 

วิทยาเขตปตตานี 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ผูวิจัยศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดย

ใช กรอบแนวคิดทฤษฎีสองป จจัยของเฮอรซ เบอรก 

(Herzberg’s Two-Factor Theory) (เสนาะ ติเยาว, 2551) 

ซึ่งเฮอรซเบอรกเช่ือวา ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานใหไดผลดีมี

ประสิทธิภาพยอมข้ึนกับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

เพราะความพึงพอใจในงานจะชวยเพ่ิมความสนใจในงาน

และเพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน ทําใหผล

ผลิตสูงข้ึนในทางตรงกันขามหากผูปฏิบัติงานเกิดความไม

พอใจในงานทําใหเกิดผลเสีย ผูปฏิบัติงานไมสนใจงาน ไมมี

ความกระตือรือรน สงผลใหผลผลิตตกต่ํา เฮอรซเบอรกได

แบงปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางานเปน 2 ปจจัยคือ 

ป จ จั ย จู ง ใจ  (Motivator factors) แ ล ะ ป จ จั ย ค้ํ า จุ น 

(Maintenance Factors) ซึ่งแตละปจจัยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยท่ี

นํ าไปสู ความ พึ งพอใจในการทํ างานมีอยู  5 

ประการคือ 

1.1 ค ว า ม สํ า เร็ จ ข อ งง า น  (Achievement) 

หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จ

สิ้น และประสบความสําเร็จเปนอยางดี 

1.2 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง 

ความพึงพอใจท่ี เกิด ข้ึนจากการท่ี ไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมี

อํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

1.3 ค ว า ม ก า ว ห น า ใน ตํ า แ ห น ง ก า ร ง า น 

(Advancement) หมายถึง ความพึงพอใจท่ี

เ กิ ด ข้ึ น จ า ก ก า ร ท่ี ตํ า แ ห น ง ง า น มี

ความกาวหนา 

1.4 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง 

ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอลักษณะของงาน 

1.5 การยกยองหรือการนับถือ (Recognition) 

หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับนับถือ

ท้ังจากกลุมเพ่ือน ผูบังคับบัญชา หรือจาก

บุคคลท่ัวไป 

2. ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) เปนปจจัย

ท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน และเปน

ปจจัยท่ีสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน ไดแก 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company 

Policy and Administration) ห ม า ย ถึ ง 

การจัดการและการบริหารองคการ การ

ติดตอสื่อสารภายในองคการท่ีมีประสทิธิภาพ 

2.2 คาตอบแทนสวัสดิการและเงินเดือน (Salary) 

หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูป

เงินรวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงาน

น้ันเปนท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทํางาน  

2.3 การบั งคับ บัญ ชาและการควบคุมดู แล 

(Supervision) ห ม า ย ถึ ง  ค ว า ม รู

ความสามารถของผู บั งคับบัญชาในการ

ดํ า เนิ น งาน ห รื อค วามยุ ติ ธรรม ในการ

บริหารงาน  

2.4 ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ เ พ่ื อ น ร ว ม ง า น 

(Relationship with Colleagues) หมายถึง 

การติดตอพบปะพูดคุยระหวางเพ่ือนรวมงาน

ในองคการ 
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2.5 สภาพในการทํางาน (Working Condition) 

หมาย ถึง สภาพทางกายภาพ ท่ี เอ้ือต อ

ความสุขในการทํางาน 

นอกจากน้ีศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

อ ง ค ก า ร  (Organizational Citizenship Behavior) ซึ่ ง

หมายถึง บทบาทพิเศษ หรือบทบาทท่ีนอกเหนือจากงานใน

หนาท่ี ไมมีรางวัลใหในระบบท่ีเปนทางการโดยใชแนวคิด

ของออแกน (Organ. 1997) ประกอบดวย 5 รูปแบบดังน้ี 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) 

คือ การใหความชวยเหลือผู อ่ืนดวยความ

สมัครใจ 

2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คือ 

พฤติกรรมมุงแกปญหาความขัดแยงระหวาง

บุคคลในการทํางาน 

3. พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร สํ า นึ ก ใ น ห น า ท่ี 

(Conscientiousness) คือ พฤติกรรมความ

ตั้งใจท่ีจะทํางานเหนือกวาความตองการใน

งาน เชน การไมขาดงาน ไมใชเวลาในการ

ปฏิบัติงานไปใชในเรื่องสวนตัว 

4. พ ฤ ติ ก ร ร ม ค ว า ม อ ด ท น อ ด ก ลั้ น 

(Sportsmanship) คือ พฤติกรรมการสมัคร

ใจท่ีจะยอมรับสถานการณ ท่ี เกิดข้ึนโดย

ปราศจากการบน 

5. พ ฤติ ก รรม การ ให ค วาม ร วมมื อ  (Civic 

Virtue) คือ พฤติกรรมการมีสวนรวมกับวิถี

ชีวิตขององคกรดวยความสมัครใจ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีผานมา พบวา ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการมีความสัมพันธกัน (กรรณิกา ปาปอง. 2548; วรดา 

อุดมอานุภาพสุข, 2549; นลินี โลหะเจริญ. 2558; สุภารัตน 

ศรีแสง, ธนายุ ภูวิทยาธร, วรรณวิชณีย ทองอินทราช,2560; 

พรเทพ แกวเช้ือ. 2560) ผูวิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดใน

การวิจัยครั้งน้ีดังแสดงในแผนภูมิท่ี 1   

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากแผนภูมิท่ี 1 แสดงความสัมพันธระหวางตัว

แปรอิสระ (Independent Variable) คือความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 2 ปจจัยคือ ปจจัยจูงใจ 

และปจจัยค้ําจุน สวนตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ประกอบดวย 

5 ดานคือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการ

คํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี พฤติกรรมความ

อดทนอดกลั้น และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ

และปจจยัค้ําจุนมคีวามสมัพันธกับพฤติกรรมการ

ใหความชวยเหลือ 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ

และปจจยัค้ําจุนมคีวามสมัพันธกับพฤติกรรมการ

คํานึงถึงผูอ่ืน 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ

และปจจยัค้ําจุนมคีวามสมัพันธกับพฤติกรรมการ

สํานึกในหนาท่ี 

4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ

และปจจยัค้ําจุนมคีวามสมัพันธกับพฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้น 

5. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ

และปจจยัค้ําจุนมคีวามสมัพันธกับพฤติกรรมการ

ใหความรวมมือ 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ี ใช ในการวิจัยครั้ งน้ีคือ บุคลากร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี สังกัดคณะ

พยาบาลศาสตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะ

รัฐศาสตร คณะวิทยาการสื่อสาร คณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี คณะศิลปกรรมศาสตร คณะศึกษาศาสตร และ

วิทยาลัยอิสลามศึกษา สายวิชาการและสายสนับสนุน ไม

รวมบุคลากรท่ีเปนชาวตางชาติ บุคลากรท่ีลาศึกษาตอและ

ลูกจางโครงการ จํานวน 470 คน (กองการเจาหนา ท่ี 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, 2560) กําหนดขนาดกลุม

ตัวอยางโดยใชสูตรของ Yamane (1973) ไดขนาดของกลุม

ตัวอยางจํานวน 216 คน สุมตัวอยางโดยอาศัยหลักความ

นาจะเปนโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน คือ

แบบแบงกลุมและแบบสุมอยางงาย การสุมแบบกลุมคือ 

การสุ ม กลุ ม ตั วอย างขอ งข า ราชการและพ นั ก งาน

มหาวิทยาลัยจําแนกเปนสายวิชาการและสายสนับสนุนตาม

คณะท่ีกลุมตัวอยางสังกัด สําหรับการสุมตัวอยางอยางงาย

โดยใชวิธีการจับสลาก โดยนํารายช่ือบุคลากรเปนกรอบใน

การสุม และใชเกณฑการสุมแบบไมใสกลับ  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยครัง้

น้ี โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 

เปนการสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ

ทํางาน และสถานภาพในหนวยงาน 

 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ซึ่ง

ประกอบดวยปจจัยจูงใจ คือ ความสําเร็จในการทํางาน 

ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ การยกยองหรือการยอมรับ 

สําหรับปจจัยค้ํ าจุนประกอบดวย การบริหารจัดการ 

คาตอบแทนและสวัสดิการ การบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแล ความสัมพันธของบุคลากร และสภาพแวดลอม

ในการทํางาน แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณ

คา 5 ระดับ คือ 5= มากท่ีสุด    4= มาก  3=ปานกลาง  

2=นอย  และ 1=นอยท่ีสุด จัดระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานจากคาเฉลี่ยโดยกําหนดชวงดังน้ี 1-1.49 หมายถึง

ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับนอยท่ีสุด, 1.50-

2.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับนอย, 

2.50-3.49 หมายถึงความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับ

ปานกลาง, 3.50-4.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการทํางาน

อยูในระดับมาก, 4.50-5.00 หมายถึง ความพึงพอใจในการ

ทํางานอยูในระดับมากท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ ผูวิจัยปรับปรุงและพัฒนามาจาก 

ชนินทร จักรภพโยธิน (2554) ประกอบดวย 5 ดาน คือดาน

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ดานพฤติกรรมการคํานึงถึง

ผูอ่ืน ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  ดานพฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้น และดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

ในแตละคําถามมีคําตอบ 5 ระดับ คือ 5=ปฏิบัติบอยมาก

ท่ีสุด 4=ปฏิบัติบอยมาก 3=ปฏิบัติบางครั้ง 2=ปฏิบัตินอย 

1=ปฏิบัตินอยท่ีสุด   จัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการจากคาเฉลี่ยโดยกําหนดชวงดังน้ี  1-1.49 

หมายถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูใน

ระดับนอยท่ีสุด, 1.50-2.49 หมายถึง พฤติกรรมการเปน

สมาชิก ท่ี ดี ขององค ก ารอยู ใน ระดั บน อย , 2.50-3.49 

หมายถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูใน

ระดับปานกลาง, 3.50-4.49 หมายถึง พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับมาก, 4.50-5.00 หมายถึง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับมาก

ท่ีสุด  

 การพัฒนาเคร่ืองมือ 

 ผู วิ จั ยตรวจสอบความ เท่ี ยงตรงเชิ งเน้ื อห า 

(Content Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงให

ผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความสอดคลองขอ

คําถามกับวัตถุประสงคในการวิจัย โดยดูความตรงเชิงเน้ือหา 

ความชัดเจนของภาษา โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง 

(Index of Item Objective Congruence: IOC)  โดยใช
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ขอคําถามท่ีคา IOC 0.6 ข้ึนไป และนําแบบสอบถามท่ีได

ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูเช่ียวชาญไปทดลองใช 

(Try Out) เพ่ือหาคาความเช่ือมั่นกับประชากรท่ีไมใชกลุม

ตัวอยาง แตมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 

ชุด  แล ว นํ ามาคํ านวณ หาค าความ เช่ือมั่ น โดย วิ ธีห า

สัมประสิท ธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ได ค าความ

เช่ือมั่นของแบบสอบถามเทากับ 0.917 

สถิติการวิเคราะหขอมูล 

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร

สําเร็จรูปทางสถิติ วิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยสถิติเชิง

พรรณนา ประกอบดวย สถิติรอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน หาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดวย

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product-

Moment Correlation Coefficient) โดยกําหนดชวงการ

วัดดังน้ี (กัลวัฒน มัญชะสิงห, 2557) 

r = 0.50 ถึ ง  1.00  ห รื อ  r = -.50 ถึ ง  -1.00  

ขอมูลมีความสัมพันธในระดับสูง 

r = 0.30 ถึง . 49   หรือ r = -.30 ถึง -.49 ขอมูล

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

r = 0.10 ถึ ง  .29    ห รื อ  r = -.10 ถึ ง  -.29    

ขอมูลมีความสัมพันธในระดับต่ํา 

r = 0.00 ขอมูลไมมีความสัมพันธกัน 

ผลการวิจัย 

 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

จากการศึกษากลุมตัวอยาง จํานวน 130 คน 

พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 57.7) อายุระหวาง 

31-40 ป  (ร อ ย ล ะ  44.6) มี ป ร ะ ส บ ก า รณ ทํ า งาน ท่ี

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี มากกวา 10 

ป (รอยละ 46.2) และเปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

(รอยละ 57.7) 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

จากผลการวิ เคราะห ความ พึ งพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยา

เขตปตตานี หลังจากออกนอกระบบเปนมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐ แสดงดังตารางท่ี 1  

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจ

ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร               

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี 

ความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ          S.D.     ระดับความพึงพอใจ 

ความสําเร็จในการทํางาน          3.83    0.581               มาก 

ความรับผิดชอบในงาน           3.93    0.668               มาก 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน     3.86    0.636               มาก 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ           3.67    0.632               มาก 

การไดรับการยอมรับนับถือ        3.52    0.727               มาก 

รวม            3.76    0.518               มาก 

ความพึงพอใจดานปจจัยคํ้าจุน              S.D.     ระดับความพึงพอใจ 

การบริหารจัดการ  3.58    0.689             มาก 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 3.45    0.796          ปานกลาง 

การบังคับบัญชาและควบคุมดูแล 3.73    0.611             มาก 

ความสัมพันธของบุคลากร 3.75    0.685             มาก  

สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.61    0.749             มาก 

                รวม  3.62    0.576    มาก 

 จากตารางท่ี 1 พบวา กลุมตัวอยางมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานในดานปจจัยจูงใจอยูในระดับมากใน

ทุกดาน โดยพบวาดานท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ความ

รับผิดชอบในงาน รองลงมาคือ ความกาวหนาในตําแหนง

งาน และการไดรับการยอมรับนับถือมีคาคะแนนเฉลี่ยนอย

ท่ีสุด สําหรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ํา

จุน กลุมตัวอยางมีระดับความพึงพอใจในระดับมากในสี่ดาน 

โดยดานความสัมพันธของบุคลากรมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

รองลงมาคือการบังคับบัญชาและควบคุมดูแล สวนดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการกลุมตัวอยางมีคาคะแนนเฉลี่ยใน

ระดับปานกลาง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยา

เขตปตตานี  แสดงดังตารางท่ี 2  

ตารางท่ี  2 ค าเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากร             

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ    S.D.    ระดับพฤติกรรม 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ             4.07 0.523 มาก 

พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น       4.08 0.613 มาก 

พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่       4.09 0.523 มาก 

พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน       3.83 0.556 มาก 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ       3.73 0.626 มาก 

             รวม         3.91 0.425 มาก 

 จากตารางท่ี 2 พบวา กลุมตัวอยางมีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับมากทุกดาน โดย

ดานท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ พฤติกรรมการสํานึกใน

หนาท่ี  รองลงมาคือพฤติกรรมการคํานึงถึงผู อ่ืน และ

พฤติกรรมการใหความรวมมือมีคาคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุด 

ผลการศึกษาทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยา

เขตปตตานี แสดงดังตารางท่ี 3  

ตารางท่ี 3 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี           

พฤติกรรมการเปน           ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

สมาชิกท่ีดีของ                 ปจจัยจงูใจ    ปจจัยค้ําจุน 

องคการ                   r p-value     r p-value 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ .601* .000   .553* .000 

พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน      .429* .000   .334* .000 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี     .523* .000   .420* .000 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น     .159* .000   .125* .000 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ     .340* .000   .326* .000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากการทดสอบสมมติฐานเพ่ือศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการ

เป น ส ม า ชิ ก ท่ี ดี ข อ ง อ ง ค ก า ร  ข อ ง บุ ค ล า ก ร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา ความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานท้ังสองดาน (ปจจัยจูงใจ และ 

ปจจัยค้ําจุน) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการในทุกดาน โดยพบวาความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับสูงกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (r=.601, 

p=.000) และพฤติกรรมการสํ า นึ ก ในหน า ท่ี  (r=.523, 

p=.000) มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับพฤติกรรม

การคํานึงถึงผูอ่ืน (r=.429, p=.000) และพฤติกรรมการให

ความรวมมือ (r=.340, p=.000) และมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้ น ในระดั บต่ํ า  (r=.159, 

p=.000) 

สําหรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานปจจัย

ค้ําจุนมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับพฤติกรรมการ

ให ความช วยเหลือ  (r=.553, p=.000) มีความสัม พันธ

ทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี 

(r= .420, p=.000) พฤติกรรมการคํานึงถึงผู อ่ืน (r=.334, 

p=.000) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (r=.326, p=.000) 

และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับพฤติกรรมความ

อดทนอดกลั้น (r=.125, p=.000) 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี กลุมตวัอยางมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานท้ังดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานยอยแลวพบวาท้ังสอง

ปจจัยมคีาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัมาก ยกเวนคาตอบแทน

และสวัสดิการซึ่งอยูในดานปจจัยค้ําจุนกลุมตัวอยางมีความ

พึงพอใจในระดับปานกลาง 

 สําหรับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

กลุมตัวอยางมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการใน

ระดับมากในทุกดาน โดยพบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยคะแนนสูง

ท่ีสุดคือ พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี รองลงมาคือการ

คํานึงถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมการใหความรวมมือมีคาคะแนน

เฉลี่ยนอยท่ีสุด 

 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติท้ังสองดานคือ ดานปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน 

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ โดยพบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท้ังสอง

ดาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับพฤติกรรมการ
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เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือ และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานพฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้น 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผูวิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของ

การศึกษา ดังน้ี บุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร วิทยา

เขตปตตานี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลังออกจาก

ระบบราชการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ท้ังดาน

ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายดานยอยแลวท้ังสองดานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก ยกเวนคาตอบแทนและสวัสดิการซึ่งอยูในดานปจจัยค้ํา

จุนบุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง สอดคลองกับ

ผลการศึกษาของ ภวารี  มิ ตราภิ นั นท  (2551) พบว า 

พนักงานบริษัท อีมิสชัน คอนโทรล เทคโนโลยีจํากัด มีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายดานพบวาดานเงินเดือนและสวัสดิการมี

คาเฉลี่ยต่ําสุด แตตางจากการศึกษาของ วิริญญา ชูราษี 

และสุภาวดี ขุนทองจันทร (2553) กลาววาบุคลากรคณะ

บริหารศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจนอย

ท่ีสุด ในดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและการปกครอง

และการบังคับบัญชา จากผลการวิจัยท่ีพบวาบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี มีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานระดับมาก ยกเวนคาตอบแทนและ

สวัสดิการบุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง อาจ

เน่ืองจากในปจจุบันบุคลากรมหาวิทยาลัยท้ังสายวิชาการ

และสายสนับสนุนวิชาการ มีภาระงานเพ่ิมข้ึนรวมท้ัง

กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเขมงวดมาก

ข้ึน แตในขณะเดียวกันคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ไม

แตกตางจากเดิมมากจึงทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในดานน้ีในระดับปานกลาง นอกจากน้ีสํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2560) 

กลาววา บุคลากรของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จะมี

สถานะเปน พนักงานมหาวิทยาลัย มิไดเปนขาราชการ ทํา

ใหสวัสดิการท่ีพนักงานไดรับอาจแตกตางจากสวัสดิการของ

ขาราชการในเชิงความครอบคลุม และบุคลากรจะไดรับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเขมขนข้ึน ขณะท่ีความ

รับผิดชอบในงานเปนดานยอยท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

อาจเน่ืองจากงานท่ีบุคลากรไดรับมอบหมายเปนงานท่ีตรง

กับความรูความสามารถ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย 

(Two Factor Theory) ของ Frederick Herzberg (เสนาะ 

ติเยาว, 2551) กลาววาผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดผลดีมี

ประสิทธิภาพน้ันข้ึนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีได

มอบหมายให รับผิดชอบงานใหม  ๆ มี อํานาจในการ

รับผิดชอบอยางเต็มท่ี เปนงานท่ีทาทายความสามารถ 

สําหรับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี 

หลังออกจากระบบราชการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในระดับมากใน

ทุกดาน โดยพบวาดานท่ีมีค าเฉลี่ยคะแนนสูงท่ีสุดคือ 

พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี รองลงมาคือการคํานึงถึงผูอ่ืน 

และพฤติกรรมการใหความรวมมือมีคาคะแนนเฉลี่ยนอย

ท่ีสุด ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ เบญจมาศ อุสิมาศ 

(2553), วัฒนา ออนแกว (2554), เพ็ญนภา จันทรสุวรรณ 

(2557) เขมณัฏฐ  มาศวิวัฒน  และ กานดา จันทรแยม 

(2561) พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยู

ในระดับมากในทุกดานซึ่งการท่ีบุคลากรมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการในระดับมาก เปนสิ่งท่ีจะเสริมสราง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานใหกับองคการ

สูงข้ึน นอกจากน้ีสฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2547) กลาววา 

การท่ีบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอ

องคการ บุคลากรจะทํางานอยางเต็มความสามารถเพราะมี

แรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ท่ีดี องคการก็ยอม

มีผลิตภาพ (Productivity) ท่ีดี ข้ึนทําใหพนักงานมีความ

มั่นคงในอาชีพมากข้ึน และเกิดผลดีแกท้ังฝายองคการและ

สมาชิกขององคการ และจากผลการวิจัยพบวาบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี มีพฤติกรรม

ดานการใหความรวมมือมีคานอยท่ีสุดท่ีเปนเชนน้ีอาจ

เน่ืองจากหลังจากท่ีมหาวิทยาลัยออกจากราชการ ระบบ
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กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ตลอดถึงกฎระเบียบในการใช

ทรัพยากรตาง ๆ บางอยางมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ซึ่ง

สอดคล องกับ  สํ า นั ก งาน เลขาธิการสภาการศึ กษา 

กระทรวงศึกษาธิการ (2560) เมื่อมหาวิทยาลัยเปลี่ยนสภาพ 

บุคลากรจะตองมีความเขาใจ มีความรูความสามารถ และมี

ความพรอมท่ีจะทํางานภายใต เง่ือนไขใหมของระบบ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซึ่งการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงน้ี

สงผลทําใหบุคลากรมีภาระหนาท่ีในปริมาณท่ีมากข้ึน ทําให

บุคลากรแตละคนมุงมั่นตั้งใจทํางานในหนาท่ีของตนเองจน

เปนสาเหตุท่ีทําใหไมมีเวลาหรือละเลยท่ีจะใหความรวมมือ

ในการดําเนินกิจกรรมบางอยาง แตในขณะเดียวกันบุคลากร

ก็ตระหนักและใหความสําคัญในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง

และแสดงออกในดานการสํานึกในหนาท่ีสูงท่ีสุด 

จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจใน

การป ฏิ บั ติ งาน ด าน ป จ จั ย จู ง ใจและป จ จั ย ค้ํ า จุ น มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสมัพันธกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ซึ่ งเป น ไปตามสมมติ ฐาน  ป จจั ยจู งใจประกอบด วย 

ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในงาน ความ

มั่นคงในการทํางาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และการไดรับการ

ยอมรับนับถือ สวนปจจัยค้ําจุนประกอบดวย การบริการ

จัดการ คาตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ความสัมพันธของบุคลากร และสภาพแวดลอม

ในการทํางาน เมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในปจจัยดังกลาว

ซึ่งเปนสิ่งท่ีกอใหเกิดความรูสึกเปนเจาขององคการ ตองการ

มีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการ จึงทําใหบุคลากรมี

ความยินดี ใหความชวยเหลือองคการ สอดคลองกับ

การศึกษาของพรเทพ แกวเช้ือ (2560) กลาววาการทํางาน

ใหไดผลลัพธท่ีดีเกิดจากความพึงพอใจในงานท่ีทํา ซึ่งจะ

สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได  

สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสมัพันธกับพฤติกรรม

การคํานึงถึงผูอ่ืน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานท้ังสองดานมีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรม

การคํานึงถึงผูอ่ืนในระดับปานกลาง ท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน เพ็ญนภา จันทร

สุวรรณ (2557) กลาววา การคํานึงถึงผูอ่ืน เปนพฤติกรรมท่ี

บุ คคลตั ด สิ น ใจก ระ ทํ า เพ่ื อป อ ง กัน การ เกิ ดป ญ ห า

ความสัมพันธในการทํางานกับผู อ่ืนโดยการคํานึงวา การ

กระทําของตนเองอาจจะมีผลกระทบตอผูอ่ืนและคํานึงถึง

สิทธิสวนบุคคลของบุคคลอ่ืนเสมอ สอดคลองกับการศึกษา

ของ Komin (1990) พบวาคนไทยจะมีบุคลิกลักษณะพิเศษ

คือ มีความรูสึกเกรงใจตอผู อ่ืน มีการคิดพิจารณาในการ

กระทําของตนเองท่ีจะไมรบกวนผูอ่ืน การท่ีบุคลากรมีความ

พึงพอใจในการปฏิ บัติ งานท้ังสองดานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดาน

พฤติกรรมการคํานึงถึงผู อ่ืนในระดับปานกลางน้ัน อาจ

เน่ืองจากระบบการทํางาน ระบบการประเมิน ในปจจุบันมี

การเปลี่ยนแปลงไปมากเน่ืองจากมีการนําระบบเทคโนโลยี

มาใชในการปฏิบัติงาน จึงทําใหบุคลากรในองคกรมีโอกาส

ในการปฏิสัมพันธกันนอยลง  

สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสมัพันธกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการสํานึกในหนาท่ี ผล

การทดสอบสมมติ ฐานพบวา ความพึ งพอใจในการ

ปฏิบัติงานท้ังสองดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการสํานึกใน

หนาท่ี โดยท่ีปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการสํานึกในหนาท่ีใน

ระดับสูง สวนปจจัยค้ําจุนความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการสํานึกในหนาท่ีในระดับ

ปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน เพ็ญนภา จันทรสุวรรณ 

(2557) กล าวว า  พฤติ ก รรมการสํ า นึ ก ในหน า ท่ี เป น

พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตัดสินใจกระทําอยางเปนอิสระดวย

ตนเองของบุคคลในการท่ีจะปฏิบัติตนเองใหดีกวาความ

ตองการในงานข้ันต่ําสุดขององคการในการทํางาน เชน 
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ความเอาใจใสในการทํางาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการ การใชเวลาพัก เปนตน นอกจากน้ีสอดคลองกับ

นลินี โลหะเจริญ (2558) กลาววาการท่ีบุคลากรมีพฤติกรรม

สํานึกในหนาท่ีสูง เน่ืองจากองคการมีกฎระเบียบท่ีชัดเจน

และมีการอบรมช้ีแจงใหบุคลากรทราบเมื่อเริ่มงาน และ

องคการมีสวัสดิการบางสวนท่ีเปนการเสริมแรงทางบวก

ใหกับบุคลากรท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอบังคับอยาง

ถู ก ต อ ง  จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า ท่ี พ บ ว า บุ ค ล า ก ร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี ความพึง

พอใจดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการดานการสํานึกในหนาท่ีในระดับสูง 

สวนปจจัยค้ําจุนความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดีขององคการดานการสํานึกในหนาท่ีในระดับปานกลาง

น้ัน เน่ืองจากปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงาน

โดยตรงซึ่งในแตละตําแหนงงานมีการกําหนดขอบเขตงานไว

อ ย า ง ชั ด เจ น  ต าม ร ะ ย ะ เวล า ท่ี กํ าห น ด  (Term of 

Reference: TOR) ทําให บุคลากรมีความตระหนักและ

คํานึงถึงหนาท่ีความรับผิดชอบของตัวเองอยูเสมอ สวน

ปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยท่ีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานบุคลากร เปนปจจัยท่ีสนับสนุนการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน บุคลากรจึงอาจจะใหความสําคัญใน

การสํานึกในหนาท่ีในระดับท่ีนอยกวาปจจัยจูงใจ 

สมมติฐานท่ี 4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสมัพันธกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการดานความอดทนอดกลั้น ผล

การทดสอบสมมติ ฐานพบวา ความพึ งพอใจในการ

ปฏิบัติงานท้ังสองดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานพฤติกรรมความอดทน

อดกลั้นในระดับต่ํา ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน สอดคลองกับ

การศึกษาของ เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) พบวาความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีดานความอดทนอดกลั้น จากผลการวิจัยท่ีพบวา

บุคลากรมีระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานและความอดทนอดกลั้นในระดับต่ําน้ัน 

อาจเน่ืองจากเมื่อมหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการทําให

บุคลากรมีความกดดันในการทํางานเพ่ิมข้ึนซึ่งความกดดัน

ดังกลาวอาจจะมาจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน งานท่ี

รับผิดชอบ จนทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกเบ่ือหนาย ท่ี

จะตองยอมรับสถานการณท่ีเกิดข้ึน นอกจากน้ีอาจเน่ืองจาก

บุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีเปนกลุมตัวอยางของงานวิจัย 

เป น ก ลุ ม ค น รุ น ให ม อ ย า งค น ยุ ค เจ เน อ เร ช่ั น ว าย 

(Generation Y) ซึ่งเปนคนกลุมท่ีใหความสําคัญกับอิสระ

และชีวิตสวนตัว ในขณะเดียวกันคนกลุมน้ีก็ตองการความ

ทาทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกวาการอดทนทํางาน

ในสภาพแวดลอมท่ีไมตองการ (รศรินทร เกรย, อุมาภรณ 

ภัทรวาณิชย, อักษราภัค หลักทอง, เจตพล แสงกลา, 2559) 

สมมติฐานท่ี 5 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสมัพันธกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ

รวมมือ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความพึงพอใจใน

การปฏิ บัติงานท้ังสองดานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานพฤติกรรม

การใหความรวมมือในระดับปานกลาง ซึ่ งเปนไปตาม

สมมติฐาน การท่ีความสัมพันธดานความรวมมืออยูในระดับ

ปานกลางอาจจะเน่ืองจากความรวมมือเปนพฤติกรรมท่ีไมได

เก่ียวกับการปฏิ บัติ งานโดยตรง แต เปนการใหความ

ชวยเหลือผูอ่ืนทางออม ในเรื่องเก่ียวกับระบบการทํางานใน

องคกร เชน การไมใชเวลางานไปกับเรื่องสวนตัว การตรงตอ

เวลา การท่ีพฤติกรรมการใหความรวมมือของบุคลากรอยูใน

ระดับปานกลาง อาจเน่ืองจากหลังจากมหาวิทยาลัยเปลี่ยน

สภาพบุคลากรทุกระดับตําแหนงมีภาระหนาท่ีเพ่ิมข้ึน ทําให

กิจกรรมบางอยาง ท่ีไมใชภาระหนาท่ีโดยตรงถูกละเลยไป 

ดั ง เช น ท่ี  Greenberge and Baron (1997) ก ล า ว ว า 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ เปนพฤติกรรมเก่ียวกับการมี

สวนรวมกับวิถีชีวิตขององคการ เชน การใหความสนใจ

เก่ียวกับการประชุมดวยความสมัครใจ จึงทําใหบุคลากรไม

ตระหนักมากนัก นอกจากน้ีสอดคลองกับ ชินวัฒน ศักดิ์

พิชัยมงคล (2554) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการพบวา พฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับ

ปานกลางเชนกัน 
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ขอเสนอแนะ 

 ผูวิจัยไดเสนอแนะใน 2 ประเด็นคอื ขอเสนอแนะ

ในการนําผลวิจัยไปใช และขอเสนอแนะในการวิจัยครั้ง

ตอไป ตามรายละเอียดดังน้ี 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจยัไปใช  

ผูบริหารควรใหความสําคัญถึงการสงเสริมและ

พัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการใหเกิดแก

บุคลากรทุกคน โดยนํามาประยุกตเปนกลยุทธในการพัฒนา

องคการ สูการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งจาก

ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิ บัติ งานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ เห็นไดวาบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการแลว แตเพ่ือใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

อยางยั่งยืน อาจดําเนินการโดยการใหความรู เก่ียวกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแกบุคลากรทุกคน 

เพ่ือใหบุคลากรยอมรับและเปลีย่นแปลงทัศนคติและเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในระดับบุคคลกอน เมื่อมีการปฏิบัติ

อยางตอเน่ืองในระดับบุคคลแลว จะสงผลให เกิดการ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงใน

ระดับองคกร ท่ีหลอหลอมใหบุคลากรเปนผูมีศักยภาพใน

การทํางาน เพราะเปนสิ่งท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายในของ

บุคลากร นอกจากน้ีองคกรควรมีการเสริมแรงบุคลากรดวย

การจัดโปรแกรมการใหรางวัลทางสังคมแกบุคลากรท่ีมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดวย  

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

2.1. จากการศึ กษาในครั้ ง น้ี เป น การศึ กษ า

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการของบุคลากรสังกัดวิทยาเขต

ป ต ต า นี เ ท า น้ั น  ซึ่ ง

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรมี ท้ังหมด 5 

วิทยาเขต คือ หาดใหญ ปตตานี ตรัง ภูเก็ต 

และสุราษฎรธานี จึงควรมีการศึกษาวิจัย

เปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรในทุกวิทยาเขต 

เพ่ือผูบริหารมหาวิทยาลัยจะไดวางแผนใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแตละวิทยา

เขตไดตรงเปาหมายมากข้ึน 

2.2. ในการศึกษาครั้งตอไปควรแยกศึกษาระหวาง

สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ 

เน่ืองจากสองสายงานน้ีมีภาระงานตางกัน 

เพ่ือท่ีจะไดนําผลไปพัฒนาในเชิงลึกไดจริง 
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