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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และอิทธิพล
ของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 คน และวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมอาร์ โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดบัมาก  
ในทุกด้าน โดยพบว่าด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี รองลงมาคือ
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ขณะท่ีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด มีผลปฏิบติังาน
อยู่ในระดับดีมากทั้ งสองรอบประเมิน และพบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ มีทั้ งหมด 3 ตวัแปรได้แก่ ความเป็นสายวิชาการ ความเป็นหญิง 
และประสบการณ์ โดยความเป็นสายวิชาการ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 ขณะท่ีความเป็นหญิง และประสบการณ์ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และจาก 3 ตวัแปรน้ี พบวา่ ความเป็นสายวิชาการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด ส่วนพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การพบว่ามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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Abstract 
 

The purpose of this study was to investigate organizational citizenship behavior and influence of 
personal factors and organizational citizenship behavior on job performance of staff at Faculty of Liberal Arts, 
Prince of Songkla University.  Data were collected from 100 subjects and analyzed with the R Program using 
percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis.  The study found that the subjects’ 
organizational citizen behavior was at a high level in all aspects; the aspect with the highest mean was 
conscientiousness followed by courtesy while altruism had the lowest mean.  Staff’s job performance in the two 
rounds of evaluations was at a very high level.  It was also found that factors influencing staff’s job performance 
at the Faculty of Liberal Arts were these three variables: being in the academic stream, being female, and being 
experienced.  Being in the academic stream affected job performance significantly at .01 while being female and 
being experienced significantly affected job performance at .05.  Of all the three variables, being in the academic 
stream had the highest influence on job performance.  Organizational citizen behavior was found to have 
insignificant influence on staff’s job performance at the level of .05. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1. ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ 

การขบัเคล่ือนองคก์ารให้ไปสู่ความส าเร็จในสภาพแวดลอ้มท่ีเต็มไปดว้ยการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็วไดน้ั้น จะตอ้งมีการปรับองคก์ารให้มีความเหมาะสมท่ีสุด นัน่ก็คือ ตอ้งท าการศึกษาพฤติกรรม
ของคน ซ่ึงเกิดจากธรรมชาติของตวัมนุษยเ์องและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ นัน่ก็หมายความถึงการศึกษา
พฤติกรรมศาสตร์ ไดเ้ขา้มามีบทบาทในฐานะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในองคก์าร ซ่ึงองคก์ารจะเกิดข้ึนมิได้
เลยถา้หากปราศจากบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ปฏิบติังาน
ดว้ยความตั้งใจ ท างานดว้ยความกระตือรือร้น มานะ อุตสาหะ และพร้อมท่ีจะเรียนรู้การปฏิบติังานกบั
องค์การอย่างอุทิศกายและใจ พฤติกรรมหรือลกัษณะการปฏิบติังานท่ีทุ่มเทก าลงัความสามารถ และ
ความพยายามท่ีมิไดค้  านึงเพียงการพิจารณาวา่ส่ิงนั้นเป็นหนา้ท่ีของตนหรือไม่ แต่กลบัยนิดีและเต็มใจ
ช่วยเหลือทุกส่ิงท่ีเห็นวา่จะเป็นประโยชน์แก่องค์การหรือหน่วยงานของตนโดยมิไดห้วงัส่ิงตอบแทน 
หากแต่กระท าไปด้วยจิตใจท่ีปรารถนาจะเห็นองค์การของตนประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรือง 
พฤติกรรมเช่นน้ีเรียกว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ” (Organizational Citizenship 
Behavior : OCB) โดยมีองค์ประกอบต่าง ๆ ดังน้ี  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ(Altruism) 
พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ออร์แกน 
(Organ, 1988 อา้งถึงใน เมธี  ศรีวริิยะเลิศกุล, 2542)   

การศึกษาด้านพฤติกรรมศาสตร์ในองค์การเป็นส่ิงส าคัญ เพราะสมาชิกในองค์การ 
มีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัย่อมตอ้งมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการอยู่ร่วมกนั บุษยมาศ 
แสงเงิน (2552) ได้กล่าวว่า  ระบบราชการในปัจจุบันยงัเอ้ือแก่ข้าราชการบางคนท่ีท างานไม่เต็มท่ี
เท่าท่ีควร สร้างเครือข่ายและพรรคพวก ขาดระบบการตรวจสอบอยา่งมีประสิทธิภาพ ระบบการบริหาร
ท่ีล่าชา้ ผดิพลาดและไม่ทนักบัการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วในยคุปัจจุบนัน้ี ท าให้เกิดการทุจริตคอรัปชัน่
และการฉ้อราษฎร์บงัหลวง บางคนยงัยดึติดกบัทศันคติดั้งเดิมในความเป็นเจา้ขนุ มูลนาย สร้างอิทธิพล
จากการใชอ้  านาจรัฐช่วงเวลาท่ีมีการแต่งตั้งโยกยา้ยมกัมีปัญหาไม่ส้ินสุด ท าให้บุคลากรขาดความตั้งใจ
และขาดขวญัก าลังใจในการท างาน ซ่ึงนับวนัจะทวีความรุนแรงซับซ้อนและขยายวงกวา้งออกไป 
เร่ือย ๆ สร้างความอ่อนแอให้กับระบบราชการและเต็มไปด้วยปัญหาทุจริตและประพฤติมิชอบ 
สร้างความชินชาให้กบัเจา้หน้าท่ีของรัฐในเร่ืองความล่าช้า บกพร่องความผิดพลาดต่าง ๆ เกินท่ีจะ
เยียวยา ขาดพลังและจิตวิญญาณในการขบัเคล่ือนและแก้ไขปัญหาขององค์การได้ อย่างไรก็ตาม 
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แม๊กซ์ เวบเบอร์ (Max Weber) นักสังคมวิทยาชาวเยอรมนัได้กล่าวไวว้่า องค์การแบบระบบราชการ
เป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดและมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยดัท่ีสุด ยึดหลกัการบริหารท่ีอาศยั
ความมีเหตุมีผล และความถูกตอ้งตามกฎหมายในการปฏิบติังาน มีการแบ่งงานกนัท าอยา่งเป็นทางการ
ตามตวับทกฎหมาย อาศยัหลกัความสามารถ (ระบบคุณธรรม) เป็นเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคล 
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมหรือปรากฏการณ์ได้ ซ่ึงจะเป็นหลกัประกันในเร่ืองความเป็นธรรมแก่
ผูป้ฏิบติังานได้ แต่ถ้าจะให้ระบบน้ีปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ผูมี้หน้าท่ีควบคุมระบบ
จะตอ้งถือวา่ระบบราชการเป็นเพียงเคร่ืองมืออนัหน่ึง ซ่ึงจะตอ้งคอยควบคุมให้ได ้หากผูค้วบคุมระบบ
ไม่ดีก็จะถูกระบบราชการบ่อนท าลายในท่ีสุด (ธิติมา  ไชยมงคล, 2550)  

การพัฒนาบุคคลด้านการศึกษา ถือเป็นแนวทางหน่ึงของการพัฒนาบุคคลท่ีภาครัฐให้
ความส าคญั  ดงัจะเห็นได้จากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ท่ีมีความมุ่งหมายและ
หลกัการท่ีมุ่งพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม 
มีจริยธรรมและวฒันธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข จึงไดก้ าหนดให้
มีการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ เพราะการศึกษาเป็นความจ าเป็นส าหรับคนทุกคน แต่เน่ืองจากคุณภาพ
การศึกษาของประชากรไทยยงัไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ ดอ้ยประสิทธิภาพ ไม่สามารถช่วยแกปั้ญหา
สังคม และไม่อยู่ในสถานะท่ีจะแข่งขันกับประเทศเพื่อนบ้านและสากลได้ จึงเป็นอุปสรรคใน 
การพฒันาประเทศ ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งเร่งรัดการปฏิรูปการศึกษา โดยจะตอ้งมีการปรับโครงสร้าง
ราชการให้มีความหลากหลายและเหมาะสมกบังานในแต่ละประเภท รูปแบบ กระบวนการจดัการเรียน
การสอน การบริหารจัดการและระบบสนับสนุนต่าง ๆ และท่ีส าคัญคือการปรับเปล่ียนวิธีการ
ปฏิบติังานใหม่ให้สอดรับกบัสังคมใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วซ่ึงแตกต่างไปจากระบบเดิม 
ท่ีเป็นอยู่ คือมุ่งเน้นให้คนแสดงศกัยภาพในการปฏิบติังานให้มากยิ่งข้ึนโดยมุ่งเน้นผลงานเป็นส าคญั 
โดยหน่วยงานหรือองคก์ารมีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีจะเตรียมความพร้อมในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงวิธีการ
ปฏิบติังานให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดใน 
การปฏิบติังาน (ชนะวทิย ์อนุสุเรนทร์, 2546) 

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงผลลพัธ์ของงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
หนา้ท่ีท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมาย มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ
องค์กร และยงัเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคน สามารถให้รายละเอียด
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานทั้งจุดเด่น จุดดอ้ยของบุคลากรแต่ละคน ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานไดรั้บจะ
ถูกน าไปใช้ประโยชน์หลาย  ๆ ด้าน เช่น เป็นพื้นฐานในการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล  
ใช้ในการวิจยัเก่ียวกบัการปริหารงานบุคคลในการท านายผลการปฏิบติังานในอนาคต ในการก าหนด
เป้าหมายในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคคล ข้อมูลประกอบการตัดสินใจท่ีจะให้บุคลากรมีโอกาส
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ปรับปรุงแกไ้ขตนเองหรือควรให้พน้สภาพการเป็นบุคลากรขององคก์าร เป็นตน้ ซ่ึงผลการปฏิบติังาน
ดังกล่าวมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้วดัความสามารถของบุคลากร 
(เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ, 2545 อา้งถึงใน พรพิมล  สุขสวสัด์ิ, 2555 : 21) 

ดว้ยเหตุน้ี  ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจเป็นอย่างยิ่งท่ีจะศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เพื่อประเมินว่าบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างไร และมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างไร 
จึงจะท าให้องค์การได้รับความส าเร็จอย่างต่อเน่ืองยาวนาน และผลการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในหน่วยงาน หรือสถาบนัอ่ืนท่ีสามารถใชเ้ป็นแบบอยา่งในการศึกษาและน ามา
เป็นขอ้มูลในการบริหารงานบุคคล อนัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาองคก์ารในภายภาคหนา้ต่อไป  
 
2. วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

2.1 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 
3. ขอบเขตของกำรวจัิย 

การวิจยัเร่ืองอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ไดก้ าหนดขอบเขต
ของการวจิยั  ดงัน้ี 

3.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ ซ่ึงมีอายงุานท่ีคณะศิลปศาสตร์อยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป (ไม่รวมบุคลากรท่ีอยูร่ะหวา่ง
การลาศึกษาต่อ และบุคลากรชาวต่างประเทศ) จ านวน 128 คน 

3.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  เป็นการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกบัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการให้ 
ความช่วยเหลือ  ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้า ท่ี  ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้ น  
ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น และดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
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3.3 ขอบเขตด้ำนพืน้ทีใ่นกำรศึกษำ  
ศึกษาเฉพาะภายในคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  วิทยาเขต

หาดใหญ่ 
3.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

 ระยะเวลาในการศึกษา เดือนกนัยายน 2558 – เดือนสิงหาคม 2559 
 
4. ค ำถำมวจัิย 

4.1 บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารอยา่งไร 

4.2 มีปัจจยัใดบา้งท่ีสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์   
 
5. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 ผลการวิจยัสามารถน าไปใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการปรับใชก้บัองคก์าร เป็นแนวทางใน
การพฒันาใหบุ้คลากรมีศกัยภาพและความประพฤติปฏิบติัตนใหเ้ป็นผูมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองค์การ มีผลการปฏิบติังานท่ีดี เพื่อจะท าให้องค์การมีบุคลากรท่ีมีความจงรักภกัดี และเกิด
ความผูกพันต่อองค์การ ส่งเสริมให้มีการบริหารจดัการ การด าเนินงานบริหารงานบุคคลของ 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 
6. นิยำมศัพท์เฉพำะ  

การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัท ์ดงัน้ี 
พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง  กิ ริยาอาการแสดงออกทุกรูปแบบของบุคลากร 

คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าทั้ งภายนอกและใน  
เป็นการแสดงออกท่ีเห็นได้จากภายนอก โดยรูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ นั้ นเป็นผลมาจาก 
การท างานร่วมกนัของพนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้ม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (0rganizational Citizenship Behavior : OCB) 
หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ท่ีมีลกัษณะใน 
การปฏิบัติงานท่ีทุ่มเทก าลังความสามารถและความพยายามท่ีมิได้ค  านึงเพียงการพิจารณาว่า 
ส่ิงนั้นเป็นหน้าท่ีของตนหรือไม่ แต่กลบัยินดีช่วยเหลือทุกส่ิงท่ีเห็นว่าจะเป็นประโยชน์แก่องคก์าร
หรือหน่วยงานของตนอยา่งเตม็ใจโดยมิไดห้วงัส่ิงตอบแทน หากแต่กระท าไปดว้ยจิตใจท่ีปรารถนา
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จะเห็นองคก์ารของตนประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรือง แบ่งได ้5 ดา้น ไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรม 
การค านึงถึงผูอ่ื้น และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ   
 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีคอย
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทั้งทางตรงและทางออ้ม เป็นการช่วยเหลือเม่ือเพื่อนร่วมงานมีปัญหาใน 
การปฏิบติังาน หรือช่วยแนะน าแก่บุคลากรใหม่เก่ียวกบัวิธีการใชเ้คร่ืองมือ อุปกรณ์ เคร่ืองใช้ต่าง ๆ 
โดยไม่หวงัผลตอบแทน แต่กระท าไปด้วยการคาดการณ์ว่าถ้าไม่เขา้ไปช่วยเหลือ อาจก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่องคก์ร 
 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ี
เป็นไปตามระเบียบและสนองนโยบายองคก์าร ความตรงต่อเวลา การดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ขององค์กร ไม่ใช้เวลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั ซ่ึงคนท่ีมีส านึกในหน้าท่ีจะปฏิบติัตาม
กฎระเบียบและนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมี
ความอดทนอดกลั้นต่อความคบัข้องใจ ความไม่สะดวกสบายในสถานการณ์และปัญหาต่าง ๆ 
ความเครียด ความกดดันต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กรเน่ืองจากในการปฏิบัติงานนั้น จ าเป็นต้องมี 
การพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ทั้ งท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและความเป็นธรรมหรือร้องทุกข์ได ้ 
แต่เน่ืองจากการร้องทุกข์จะเพิ่มภาระให้กบัผูบ้ริหารและจะเกิดการโตเ้ถียงกันยืดเยื้อ จนละเลย 
ความสนใจในการปฏิบติังาน เขาจึงอดทนต่อจุดดอ้ย ส่ิงไม่ดี ความไม่พร้อมต่าง ๆ ขององคก์ารดว้ย
ความเตม็ใจ 
 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีคอยป้องกนั
ปัญหาการกระทบกระทัง่ไม่ใหเ้กิดข้ึน หรือความพยายามลดความรุนแรงของปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนให้
น้อยลง เน่ืองจากการปฏิบติังานในองค์การนั้นตอ้งอาศยัการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั การกระท าและ 
การตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน จึงควรค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อไม่ให้เกิดการขดัแยง้
กนัได ้
 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ท่ีแสดงออกโดยการมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ เก็บความลบั มีความรู้สึกตอ้งการ
พฒันาองค์การ และมีการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบัองค์กร อีกทั้งติดตาม
ความกา้วหนา้ ความเคล่ือนไหว และการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน 2 รอบ 
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การประเมิน ได้แก่ คร้ังท่ี 1/2558 ซ่ึงเป็นการประเมินระหว่างวนัท่ี 1 สิงหาคม 2557 ถึงวนัท่ี 
31 มกราคม 2558 และคร้ังท่ี 2/2558 ซ่ึงเป็นการประเมินระหว่างวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2558 ถึงวนัท่ี 
31 กรกฎาคม 2558  ใช้เฉพาะคะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานไม่รวมคะแนนประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 
 บุคลากร หมายถึง บุคลากรผูท่ี้ปฏิบัติงานในบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ ท่ีมีสถานภาพเป็นข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลยัท่ีจ้างด้วยเงินงบประมาณ
แผน่ดิน พนกังานมหาวทิยาลยัท่ีจา้งดว้ยเงินรายไดข้องคณะศิลปศาสตร์ และลูกจา้งประจ า ซ่ึงมีอายุ
งานท่ีคณะศิลปศาสตร์อยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป โดยไม่รวมบุคลากรท่ีเป็นชาวต่างประเทศและบุคลากร
ท่ีอยูร่ะหวา่งลาศึกษาต่อ 
 
 



 

 

บทที ่2 
แนวคดิ  ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาวจิยัเร่ือง อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ผูว้ิจยัได้
ศึกษาเอกสารและผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง  ดงัน้ี   

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
2. ผลการปฏิบติังาน 
3. การประเมินผลการปฏิบติังานของคณะศิลปศาสตร์ 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
5. กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 จากการศึกษา และคน้ควา้เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) พบว่า มีผูศึ้กษาและให้ความหมายของค าว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารๆ ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 Katz และ Kahn (1989 อ้างถึงใน แววตา  เล่งวงศ์, 2556 : 12) ให้ความหมายว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีไม่ เป็นทางการในการให ้
ความร่วมมือให้ความช่วยเหลือ และความเป็นมิตร ซ่ึงปรากฏอยูใ่นการปฏิบติังานในท่ีต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นในโรงงาน ในหน่วยงานรัฐบาล ในคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยั แต่ไม่ไดเ้ป็นท่ีสังเกต และ
ถูกระบุไวใ้นหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัแต่พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองคก์าร 
เน่ืองจากหากขาดพฤติกรรมเหล่าน้ีไปแลว้ระบบต่าง ๆ ในองคก์ารจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได ้
 War (1996 อา้งถึงใน ชุติมา  แกว้มี, 2553 : 21) ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจท าตามสถานการณ์โดยเป็นอิสระ
จากองค์การ เช่น การท าส่ิงท่ีชอบให้กบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานใน
หน้าท่ี พฤติกรรมเหล่าน้ีน่าจะได้รับการแสดงออกจากพนกังานท่ีรับรู้ว่าการจา้งงานเป็นไปอย่าง 
เท่าเทียม 
 Spector (1996 อา้งถึงใน ชุติมา  แก้วมี, 2553 : 21) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี และเป็นพฤติกรรมท่ี
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มีประโยชน์ต่อองคก์าร เช่น การท างานตรงเวลา การช่วยเหลือคนอ่ืนๆ การอาสาสมคัรท างานโดย
ไม่ไดรั้บการขอร้องให้ค  าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใช้เวลาในท่ีท างานไปกบัเร่ือง
ส่วนตวั 
 Organ (1997 อา้งถึงใน แววตา  เล่งวงศ์, 2556 : 12) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง บทบาทพิเศษ หรือบทบาทท่ีนอกเหนือกวา่งานในหนา้ท่ี ไม่มี
รางวลัใหใ้นระบบท่ีเป็นทางการ 
 Newstrom และ Davis (1997 อา้งถึงใน แววตา  เล่งวงศ,์ 2556 : 13) ให้ความหมายวา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีปฏิบติัโดยสมคัรใจใน 
แต่ละสถานการณ์ ซ่ึงการ ปฏิบติัดงักล่าวจะช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จในองคก์าร 
 Greenberg และ Baron (1997 อา้งถึงใน แววตา  เล่งวงศ,์ 2556 : 13) ใหค้วามหมายวา่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การ หมายถึง การปฏิบัติของสมาชิกในองค์การท่ี
นอกเหนือจากความตอ้งการในงานท่ีเป็นทางการของพวกเขาหรือเป็นการปฏิบติัท่ีนอกเหนือจาก
งานในหนา้ท่ี 
 Luthans (1998 อ้างถึงใน แววตา  เล่งวงศ์, 2556 : 14) ให้ความหมายว่า พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมการท างานของพนกังานท่ีมีส่วนร่วมกบัองคก์าร
เกินกว่าบทบาทหน้าท่ี ในการท างานผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน และความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
 จากความหมายดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่างๆ ท่ีพนักงานมีให้แก่องค์การนอกเหนือจาก
บทบาทท่ีองค์การคาดหวงัไว ้และเป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ทางสังคม ความร่วมมือ
ภายในองคก์าร พฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนบัสนุนองคก์าร สังคม และสภาพแวดลอ้มทางจิตวทิยาใน
ท่ีท างาน สนบัสนุนให้เกิดความส าเร็จในองคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านั้นพนกังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อ
องคก์าร โดยองคก์ารไม่ไดร้้องขอและไม่ไดบ้งัคบัให้ท า รวมทั้งไม่เก่ียวขอ้งกบัระบบการให้รางวลั
ท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ 

1.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 Morrison (1995 อา้งถึงใน แววตา  เล่งวงศ์, 2556 : 15) ไดจ้  าแนกรูปแบบพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 

1. พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีเหนือกว่า
ความคาดหวงัของลูกคา้ 
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2. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะท่ีจะให้ 
ความช่วยเหลือลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก 

3. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีให้ค  าเสนอแนะใน
การปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกคา้ 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
(Courtesy) เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีระหวา่งพนกังานท่ีใหบ้ริการแก่ลูกคา้เป็นอยา่งดี 
 Greenberg and Baron (1997 อ้างถึงใน แววตา  เล่งวงศ์ , 2556 : 16) ได้กล่าวถึง
คุณลกัษณะส าคญั 3 ประการดว้ยกนัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัน้ี 
 ประการแรก เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกวา่ความตอ้งการในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน
ของพนกังาน 
 ประการท่ีสอง พนกังานตดัสินใจท่ีจะปฏิบติัตามสถานการณ์ดว้ยความสมคัรใจ 
 ประการท่ีสาม พนกังานไม่คิดวา่จะไดร้างวลัเป็นทางการจากองคก์าร องค์ประกอบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 5 รูปแบบดงัน้ี 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือมีโครงการท่ียาก สับเปล่ียนวนัหยดุเพื่อร่วมงาน อาสาท่ีจะช่วยเหลืองาน 

2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นความตั้งใจท่ีจะท างาน
เหนือกวา่ความตอ้งการในงานท่ีน้อยท่ีสุด เช่ือฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใชเ้วลาใน
การปฏิบติังานไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมเก่ียวกับการมี 
ส่วนร่วมกับวิถีชีวิตขององค์การ เช่น การให้ความสนใจเก่ียวกับการประชุมด้วยความสมคัรใจ  
อ่านประกาศต่างๆ มากกวา่ท่ีจะขวา้งทิ้งไปในเร่ืองแจง้ใหท้ราบทัว่ไป อ่านบนัทึก เก็บขอ้มูลใหม่ ๆ 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการสมคัรใจหรือยินดีท่ีจะ
ยอมรับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยปราศจากการบ่น และการมีพฤติกรรมตามค ากล่าวท่ีว่า “ยิ้มและ
อดทนในการท างาน ไม่คน้หาส่ิงท่ีผดิพลาดขององคก์าร” 

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งแกปั้ญหาความขดัแยง้
ระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ ไม่ท าให้การทะเลาเบาะแวง้
ขยายออกไป เม่ือมีการถกเถียงหรือย ัว่ยจุากบุคคลอ่ืน 

1.3 ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 Williams และ Anderson (1991 อ้างถึงใน กิติดาพร  กาลานุสนธ์ิ : 2554) ได้แบ่ง
แนวคิด เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
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1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิก ท่ี ดีขององค์การท่ี มุ่ ง สู่ บุคคล  (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals-OCB-I) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์เฉพาะ
หนา้ต่อบุคคล เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหรือปัญหาในงานเป็นตน้ 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมุ่งสู่องค์การ (Organizational -
Citizenship Behavior Directed Toward Organization-OCB-O) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารโดยทัว่ไป 
 ต่อมา Organ (1997 อ้างถึงใน กิติดาพร  กาลานุสนธ์ิ : 2554) ได้อธิบายถึงแนวคิด
ดงักล่าวว่า OCB-I นั้นได้แก่มิติของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือและพฤติกรรมความสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ส่วน OCB-O ไดแ้ก่มิติของ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
 หลงัจากนั้น Organ (1987 อา้งถึงใน กิติดาพร  กาลานุสนธ์ิ : 2554) ไดท้  าการศึกษา
และแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ
บุคคลอ่ืน (เช่น เพื่อนร่วมงาน) ทนัทีเม่ือเกิดปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานข้ึน เช่น การแสดงให้พนกังาน
ทราบถึงการใชเ้คร่ืองมือต่างๆ 

2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยา
อาการท่ีแสดงถึงความเคารพนอบนอ้มกบับุคคลอ่ืนเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ซ่ึงการท างาน
ในองคก์ารนั้นตอ้งพึ่งพาอาศยักนัและกนั ส่ิงท่ีบุคคลหน่ึงกระท าหรือตดัสินใจ ยอ่มส่งผลกระทบต่อ
บุคคลอ่ืน ดงันั้นการสุภาพอ่อนนอ้มต่อผูอ่ื้นจึงเป็นส่ิงท่ีควรค านึงถึง 

3. พฤติกรรมความมีน ้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน  
อดกลั้นต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึน ไม่ว่าจะเป็นความคบัขอ้งใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแมแ้ต่ความเครียด 
ก็ตาม ในบางคร้ังเรามีสิทธิท่ีจะแสดงถึงขอ้ขอ้งใจท่ีเกิดข้ึนในงาน แต่การร้องทุกขด์งักล่าวอาจท าให้
ฝ่ายจดัการตอ้งแบกภาระมากเกินไป ดงันั้น พนักงานเหล่านั้นจึงรู้จกัการรอคอยอย่างผูท่ี้มีน ้ าใจ 
เป็นนกักีฬา 

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง  พฤติกรรมท่ีแสดงออก
โดยการรับผดิชอบ และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองคก์าร เป็นผูท่ี้ใหค้วามร่วมมือ
กบัการประชุมเป็นอย่างดี เก็บความลบั แสดงความคิดเห็นในเวลาท่ีเหมาะสมและในรูปแบบท่ี
สอดคลอ้งกบัองคก์าร 

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อ
เวลา ปฏิบติัตนอยู่ในระเบียบ ค านึงถึงทรัพยสิ์นขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบติัส่ิงอ่ืน
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นอกเหนือการท างานภายในองค์การหน่ึงๆนั้ น พนักงานทุกคนถือเป็นสมาชิกขององค์การ  
ซ่ึงองคก์ารก็เปรียบเสมือนทีมขนาดใหญ่ ท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัท างานให้บรรลุเป้าหมาย
เดียวกนั ดงันั้นสมาชิกทีม หรือสมาชิกขององคก์ารก็ควรปฏิบติัตนให้เป็นสมาชิกทีม  ท่ีดีและเป็น
สมาชิกองคก์ารท่ีดีดว้ย 

1.4 ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอาจช่วยเพิ่มผลส าเร็จขององคก์ารได ้ทั้งน้ี
เพราะพฤติกรรมดงักล่าวเป็น “ส่ิงหล่อล่ืน” กลไกทางสังคม (Social Machinery) ขององค์การท่ีจะ
ช่วยลดความฝืด และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ร ทั้งน้ี การท่ีพนกังานในองคก์าร
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จะสามารถช่วยเพิ่มความส าเร็จใหก้บัองคก์ารไดด้งัน้ี  

1. ลดความจ าเป็นในการต้องดูแลรักษาทรัพยากรท่ีหายาก ซ่ึงมีผลต่อการซ่อม
บ ารุงรักษา 

2. เพิ่มประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากรโดยเกิดผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 
3. ช่วยเพิ่มผลผลิตใหก้บัเพื่อนร่วมงานและระบบการจดัการ 
4. ช่วยให้เกิดแนวทางการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรม

ระหวา่งสมาชิกในทีมงานและขา้มกลุ่มงาน 
5. เพิ่มความสามารถขององค์การท่ีจะดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีดีท่ีสุด โดยการท า

ใหอ้งคก์ารเป็นสถานท่ีท างานท่ีน่าท างานดว้ยมากข้ึน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารถือไดว้่ามีส่วนช่วยสนบัสนุนความส าเร็จ

ขององคก์ารดงัต่อไปน้ี (พรพิมล  สุขสวสัด์ิ, 2555 : 19) 
1. ผลส าเร็จของงาน พฤติกรรมดังกล่าวช่วยส่งผลให้พนักงานท างานตรงเวลา 

ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร พยายามท่ีจะท าให้ผลงานส าเร็จทั้งในดา้นของปริมาณงานและ
คุณภาพของงาน จากการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
กบัผลส าเร็จขององค์การ พบว่ามีความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
กบัระดบัของผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

2. ความร่วมมือในการท างาน พนักงานจะมีการแบ่งปันขอ้มูล อุปกรณ์และแหล่ง
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ช่วยฝึกฝน สอนงานและมีปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานใหม่ ช่วยเหลือพนกังานท่ีมีงาน
ลน้มือ ตอบสนองต่อความขดัแยง้ไดอ้ยา่งละมุนละม่อมรวมถึงการแสดงออกถึงความช่ืนชมภายใน
กลุ่มการท างานของตนต่อคนภายนอก 

3. ความเป็นผลเมืองดี ซ่ึงเป็นความร่วมมือภายใตโ้ครงสร้างการบริหารจดัการของ
องคก์าร ถือเป็นการดึงศกัยภาพท่ีซ่อนเร้นของพนกังานท่ีองคก์รตระหนกัถึง ความร่วมมือดงักล่าว 
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เช่น การเข้าร่วมประชุมโดยไม่ต้องร้องขอ ร่วมให้ข้อมูล ค าแนะน าหรือร่วมตดัสินใจในเวลาท่ี
ถูกตอ้งเหมาะสม สามารถโตแ้ยง้ไดอ้ยา่งมีเหตุผลเม่ือน าเสนอส่ิงท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงหรือขดัแยง้ 
รับฟังทรรศนะหรือขอ้คิดเห็นจากบุคคลอ่ืน 
  นอกจากน้ีนกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาถึงผลลพัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร โดยศึกษาผลลพัธ์หลกั 2 ดา้น คือ (สฎาย ุธีระวณิชตระกลู, 2547) 

1. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อบุคคล มีการศึกษาเป็น
จ านวนมากท่ีพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความ
พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงส่งผลให้เกิดความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกบัระบบขององค์การ ดา้นของผล
การปฏิบติังานพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานและผลการปฏิบติังาน และมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Schnake & Dumler ท่ีพบวา่พนกังานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีแนวโนม้ท่ี
จะถูกผูบ้งัคบับญัชาประเมินวา่เป็นผูป้ฏิบติังานไดดี้กวา่ 
  สรุปไดว้า่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมีผลต่อบุคคล คือท าให้บุคคล
มีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดบัสูงและมีแนวโน้มท่ีจะท าให้ได้รับ 
การประเมินผลการปฏิบติังานสูงสุดกวา่ผูร่้วมงานอ่ืน ๆ  

1. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อประสิทธิผลองค์การ 
(Organizational performance & success) Podsakoff, Ahearne & Mackenzie (1977) ไ ด้ ส รุ ป ว่ า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรง ในการส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์าร
เน่ืองจาก 

1.1 เป็นการลดจ านวนทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบติังานเพียงหนา้ท่ีเดียว ใหบุ้คลากร
สามารถท าไดห้ลายบทบาท 

1.2 ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ 
1.3 มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จ  ากดัมีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน 

1. มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน 
2. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผู ้ร่วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือใน 

การท างาน ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ครบวงจรอนัท าใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 
3. สามารถรักษา และดึงดูดให้บุคลากรท่ีดีให้คงอยูใ่นองค์การ สนับสนุน

ความคงท่ี เพิ่มเสถียรภาพ ของการปฏิบติังานในองคก์าร 
จากการท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีส่วนช่วย

ใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารซ่ึงแสดงใหเ้ห็นไดช้ดัมากกวา่ผลงานเฉพาะบุคคล 
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2. ผลการปฏิบัติงาน 
2.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 

  จากการศึกษาค้นควา้ความหมายของ “ผลการปฏิบัติงาน” ได้มีผูใ้ห้ความหมาย
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี  
  Beach (1970 อา้งถึงใน พรพิมล  สุขสวสัด์ิ, 2555 : 21) ได้ให้ความหมายว่า ผลการ
ปฏิบติังาน หมายถึง ผลการท างานของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของ
เขาจากการท างาน 
  Casio (1978 อา้งถึงใน พรพิมล  สุขสวสัด์ิ, 2555 : 21) ไดใ้ห้ความหมายวา่เป็นระบบ
ท่ีอธิบายรายละเอียดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานทั้งจุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังานแต่ละคน ขอ้มูล
เห ล่าน้ีจะถูกน าไปใช้ประโยชน์หลาย ๆ  ด้าน เช่น  เป็นพื้ นฐานในการตัดสินใจเก่ียวกับ 
การบริหารงานบุคคลในการวิจยัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลในการท านายผลการปฏิบติังานใน
อนาคต และในการก าหนดเป้าหมายในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคคล 
  Yoder and Staudohar (1982 อ้างถึงใน เบญจมาภรณ์ พันธ์ุลิกะ, 2550 : 15) ได้ให้
ความหมายของผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลของพฤติกรรม หรือการประเมินพฤติกรรม ผลท่ีไดน้ี้
อาจอยู่ในรูปเชิงปริมาณ เช่น ช้ินงานของการประกอบการผลิต หรืออาจอยู่ในรูปของเชิงคุณภาพ 
เช่น ความถูกตอ้งเท่ียงตรงของการรายงานผลทางหนงัสือพิมพ ์เป็นตน้ 
  Summers (1987 อา้งถึงใน รวีวรรณ เล็กศรีสกุล, 2550 : 21) ไดก้ล่าวในพจนานุกรม
ฉบับ Longman ว่าผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติหรือพฤติกรรมในการท าให้กิจกรรม  
หรืองานส าเร็จลุล่วง 
  Organ and Konofsky (1989 อ้างถึงใน เบญจมาภรณ์ พันธ์ุลิกะ, 2550 : 14) ได้ให้
ความหมายว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์จากการท ากิจกรรมต่างๆ ของบุคคลท่ีเป็น 
การเปล่ียนวตัถุดิบใหเ้ป็นผลผลิตสุดทา้ยในการท างานในองคก์าร 
  White (1991 อ้างถึงใน เบญจมาภรณ์ พันธ์ุลิกะ, 2550 : 14) ได้ให้ความหมายว่า 
ผลการปฏิบติังาน หมายถึงระดบัของผลการผลิตท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของแต่ละบุคคล 
  Bovee (1993 อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ พนัธ์ุลิกะ, 2550 : 14) ไดใ้ห้ความหมายว่าผล 
การปฏิบติังาน หมายถึงระดบัความพยายามของบุคคล 
  สมพงษ ์ เกษมสิน (2516 อา้งถึงใน พรพิมล  สุขสวสัด์ิ, 2555 : 22) ไดใ้ห้ความหมาย
ว่า เป็นวิธีการท่ีใช้ประเมินค าว่าผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนมีความสามารถปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด  
โดยพิจารณาจากปริมาณงาน และคุณภาพของงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกไว ้หรือจากการสังเกต 
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และวินิจฉยัตามระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อเป็นเคร่ืองประกอบการพิจารณาให้ผลประโยชน์ตอบแทน
ความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังานนั้น ๆ  
  ชูศักด์ิ เท่ียงตรง (2528 : 17 อ้างถึงใน รวีวรรณ เล็กศรีสกุล, 2550 : 21) กล่าวว่า ผลการ
ปฏิบติังาน หมายถึง คุณค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมี
คุณค่าต่อการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
องคก์าร 
  จากความหมายท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นนิยามท่ีใชใ้นการวิจยัว่า “ผลการ
ปฏิบติังาน” หมายถึง ผลการปฏิบติัหนา้ท่ีในการท างานตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงแสดงให้
เห็นถึงคุณค่าและความสามารถของพนักงานท่ีมีต่อบริษัท ระดับของผลการท างานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง การท่ีจะไดม้าซ่ึงผลการปฏิบติังาน จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติเกิดข้ึนก่อน ดังนั้ นผูว้ิจ ัยจึงได้รวบรวมแนวความคิดท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินผลการ
ปฏิบติังานดงัต่อไปน้ี 

2.2 แนวคิดเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Job Performance Evaluation) เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้
วดัผลการท างาน วดัความส าเร็จหรือหาสาเหตุของการท างานท่ีไม่ไดผ้ลงานตามเป้าหมาย รวมทั้ง
เป็นแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงงานและหาทางแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานนับ เป็นเค ร่ืองมือ หรือองค์ประกอบหน่ึงใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์องค์ประกอบต่าง ๆ มีความเช่ือมโยงและเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั ทั้งยงัมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัแผนงานขององค์กร ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้นมีส่วนส าคญัท่ีจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การประเมินสามารถน าไปใชป้ระโยชน์นบัตั้งแต่กระบวนการสรรหา การคดัเลือกบุคลากร ส าหรับ
การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ี
ช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหน้างานไดท้ราบจุดเด่น จุดดอ้ย ระดบัขีดความสามารถและศกัยภาพ
ของพนกังานผูป้ฏิบติังานแต่ละคน องคก์ารจะไดฝึ้กอบรม ปรับปรุงแกไ้ขจุดดอ้ยและพฒันาจุดเด่น
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อให้พนกังานมีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดก้วา้งขวางมาก
ข้ึน อนัจะน าสู่กระบวนการพิจารณาแต่งตั้งผูท่ี้เหมาะสมให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน รวมทั้งการพฒันา
ความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ นอกจากน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานยงัช่วยให้ทราบว่าองค์การ
ควรจะให้ผลตอบแทนมากน้อยเพียงใดเม่ือเทียบกับผลงานของพนักงานในแต่ละช่วงท่ีท าการ
ประเมิน หากพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานให้บรรลุตามมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีก าหนด ก็จะมี
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ขอ้มูลประกอบการตดัสินใจท่ีจะให้พนักงานมีโอกาสปรับปรุงแกไ้ขตนเองหรือควรให้พน้สภาพ
การเป็นพนกังานขององคก์รในท่ีสุด 

2.3 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สุรศัก ด์ิ และคณะ (2527 อ้างถึงในพรพิมล  สุขสวัสด์ิ , 2555 : 27) ได้กล่าวถึง

ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
1. ความส าคญัต่อประสิทธิภาพและการพฒันาขององคก์าร 

1.1 ความส าคญัต่อพนักงาน โดยปกติคนเราเม่ือได้ปฏิบัติงานไปแล้วก็ย่อม
อยากจะทราบวา่ส่ิงท่ีตนท าไปนั้นมีผลเป็นอยา่งไร ดีหรือไม่ มีคุณค่ามากนอ้ยเพียงใดในสายตาของ
ผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ี การท่ีพนกังานไดท้ราบจุดยืนของตนนบัวา่เป็นประโยชน์ในการท่ีจะปรับปรุง
และพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดท่ีสุดในการท างาน 

1.2 ความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา หน้าท่ีโดยทัว่ไปของผูบ้งัคบับญัชา ก็คือการ
จดัการบริหารให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของตนปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีองค์การก าหนดไว ้ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูรั้บผิดชอบผลการปฏิบติังานทั้งหมดใน
หน่วยงานของตน ผลของการปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคน ย่อมส่งผลต่อผลงานโดยรวมของ
หน่วยงาน ดว้ยเหตุน้ีผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัการให้พนกังานแต่ละคนปฏิบติังานของตน
อยา่งมีประสิทธิภาพอยูต่ลอดเวลา 

1.3 ความส าคัญต่อองค์การ เป็นท่ีตระหนักดีว่า ความส าเร็จขององค์การ 
สืบเน่ืองจากผลการปฏิบติังานท่ีได้มาตรฐานของพนักงานทุกคนในองค์การ จากการท่ีได้มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานทั้งของพนกังานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารก็จะ
ท าใหท้ราบภาพรวมของการปฏิบติังานของพนกังานไดดี้ข้ึน 

2. เป็นส่ือสัมพนัธ์ในการบงัคบับญัชาในองคก์ารทัว่ ๆ ไป หลงัจากท่ีพนกังานแต่ละ
คนได้ทราบขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนแล้วก็จะมุ่งท่ีจะปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด จนในบางคร้ังท าให้ เกิดความห่างเหินระหว่างผู ้บังคับบัญชา และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การท่ีมีการประเมินผลการปฏิบติังานข้ึน ก็เพื่อท่ีจะช่วยใหพ้นกังานทั้ง 2 ระดบัได้
มีส่ือสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนัและยงัช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาไดติ้ดตามความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของ
พนกังาน และปรับปรุงเป้าหมายหรือมาตรฐานในการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มอีกดว้ย 

การประเมินผลการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการด าเนินงานในระดบัต่าง ๆ ภายใน
องคก์ารดงัต่อไปน้ี 

1. ความส าคญัต่อบุคลากร บุคลากรสามารถน าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการ
ปฏิบติังานมาใชใ้นการปรับปรุงผลการด าเนินงานของตนให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนด
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โดยท่ีบุคคลอาจจะใส่แรงพยายามในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน หรือเขา้รับการฝึกอบรมและพฒันา
เพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องและเพิ่มขีดความสามารถของตน ในทางตรงกนัขา้มถา้บุคคลมีความรู้สึกว่า
เขาไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดต้ามมาตรฐานขององคก์าร เขาอาจท่ีจะตดัสินใจเปล่ียนงานได ้
 นอกจากน้ีส าหรับบุคคลท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานของงานท่ีก าหนดไว ้
จะไดท้  าการพฒันาศกัยภาพของตนเองใหเ้พิ่มข้ึน เพื่อใหมี้รายได ้หรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามล าดบั 

2. ความส าคญัต่อหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้างานสามารถน าผลลพัธ์ท่ี
ได้จากการประเมินผลการปฏิบติังานมาใช้ประกอบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่การบริหารค่าตอบแทน การตดัสินใจในการให้ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งของพนกังาน 
เป็นตน้ 
 ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานจะแสดงให้หัวหน้างานเห็นถึงความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้น ๆ เพียงใด สมควรท่ีจะไดรั้บการปรับปรุงอยา่งไร เพื่อให้หน่วยงาน
สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. ความส าคญัต่อองคก์าร การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นกลาง และการ
น าผลลพัธ์ท่ีได้ไปใช้อย่างยุติธรรม มีส่วนในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่
บุคลากร อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างเต็มความสามารถ ซ่ึงจะมีผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร 

2.4 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จ าเนียร  จวงตระกูล (2537 อา้งถึงในพรพิมล  สุขสวสัด์ิ, 2555 : 29-30) ไดก้ล่าวถึง

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถแบ่งออกเป็น 3 วธีิการคือ 
1. การวดัเพื่อประเมินผลการปฏิบติังานโดยตรง เป็นการวดัการปฏิบติังานโดยตรง

ซ่ึงจะมุ่งท่ีผลปฏิบัติว่ามีลักษณะเป็นอย่างไร เป็นไปตามท่ีต้องการหรือไม่ อย่างไร ซ่ึงจะมี
กระบวนการโดยสรุปดงัน้ี 

4.1 ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน มาตรฐานการปฏิบติังานในท่ีน้ีหมายถึง 
มาตรฐานท่ีน้ีหมายถึงมาตรฐานท่ียอมรับและเข้าใจกันเป็นอย่างดีระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและ
พนักงานว่า การปฏิบติังานในแต่ละช้ินงาน หรือการปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึงท่ีปฏิบติัออกมา
เป็นผลส าเร็จนั้น จะตอ้งดีเพียงใดหรือตอ้งมีจ านวนเท่าใด ในเวลาเท่าใด หรือตอ้งปฏิบติังานให้
ส าเร็จในลกัษณะเช่นใด 

4.2 การวดัการปฏิบติังานโดยเปรียบเทียบผลงานท่ีปฏิบัติได้กับมาตรฐานท่ี
ก าหนดไว ้เม่ือเปรียบเทียบแล้วจะท าให้เราทราบผล โดยดูจากผลต่างของการเปรียบเทียบ ถ้า
เปรียบเทียบแลว้ปรากฏวา่ไม่มีผลต่าง คือ ไดต้รงกนัพอดี แสดงวา่พนกังานปฏิบติังานไดม้าตรฐาน
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ท่ีก าหนด แต่ถา้ผลต่างท่ีเกิดข้ึนพบวา่ปฏิบติังานไดน้้อยกว่ามาตรฐานท่ีก าหนด แสดงว่าพนักงาน
ปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน และถ้าพบว่าปฏิบัติงานได้มากกว่ามาตรฐานท่ีก าหนด ก็แสดงว่า
พนกังานปฏิบติังานดีเกินมาตรฐานท่ีก าหนด 

4.3 การตีค่าการปฏิบติังานท่ีวดัไดว้า่มีค่าเป็นอยา่งไร ทั้งน้ีจะข้ึนอยูก่บัวา่จะแบ่ง
ระดบัการปฏิบติังาน อาจจะแบ่งเป็น 3 ระดบั หรือมากกวา่ 3 ระดบัก็ได ้เช่น 5 ระดบั ดีเลิศ ดีมาก ดี 
ยงัไม่ดี ใชไ้ม่ได ้เป็นตน้ 

2. การวดัเพื่อประเมินการปฏิบติังานโดยทางออ้ม วิธีการน้ีใช้วดักบังานท่ีก าหนด 
มาตรฐานการวดัการปฏิบติังานให้เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจนได้ยาก เช่น ความรับผิดชอบในงาน 
ความถูกตอ้งแม่นย  า ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถพิเศษ เป็นตน้ 

3. การวดัเพื่อประเมินค่าการปฏิบติังาน โดยทางตรงและทางออ้มรวมกนั ในบาง
งานจ าเป็นตอ้งอาศยัวิธีการวดัและประเมินทั้งสองวิธีรวมกนั จึงท าให้การประเมินเป็นไปอย่าง
ถูกตอ้งสมบูรณ์และเช่ือถือได ้
 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะศิลปศาสตร์ 

3.1 หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คณะศิลปศาสตร์ใช้ เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวทางของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจากปริมาณผลงานและคุณภาพของ
ผลงาน สัดส่วนร้อยละ 80  ประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ สัดส่วนร้อยละ 20  การคิดคะแนน
ผลการปฏิบติัราชการก าหนดให้ค  านวณทั้งในส่วนของการประเมินผลสัมฤทธ์ิขอองงานและการ
ประ เมินพฤ ติกรรมการป ฏิบั ติราชการ โดยน าคะแนน ท่ี ได้จากแต่ละ ส่วนมาค านวณ 
ผลคะแนนตามค่าน ้ าหนกัของแต่ละองค์ประกอบตามสัดส่วนท่ีก าหนดไวแ้ลว้ให้สรุปคะแนนผล
การปฏิบติัราชการในภาพรวม ซ่ึงคะแนนเตม็ร้อยละ 100 

การแบ่งระดบัผลการประเมิน ให้แบ่งระดบัผลการประเมินออกเป็น 5 ระดบัไดแ้ก่ 
ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้และตอ้งปรับปรุง ดงัน้ี 

คะแนนรวมร้อยละ  90-100 ระดบัดีเด่น 
คะแนนรวมร้อยละ  80-89 ระดบัดีมาก 
คะแนนรวมร้อยละ  70-79 ระดบัดี 
คะแนนรวมร้อยละ  60-69 ระดบัพอใช ้
คะแนนรวมนอ้ยกวา่ร้อยละ  60 ตอ้งปรับปรุง ไม่ผา่นการประเมิน 
      และไม่ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
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3.2 วธีิการประเมิน 
ด าเนินการประเมินผลการปฏิบติัราชการปีละ 2 รอบ  รอบการประเมินคร้ังท่ีหน่ึง 

ระหว่างวนัท่ี 1 สิงหาคม ถึงวนัท่ี 31 มกราคม ปีถดัไป รอบการประเมินคร้ังท่ีสอง ระหว่างวนัท่ี  
1 กุมภาพนัธ์ ถึงวนัท่ี 31 กรกฎาคม  แต่งตั้ งคณะกรรมการประเมินแยกชุดของแต่ละภาควิชา/
หน่วยงาน และคณะกรรมการประเมินผูด้  ารงต าแหน่งบริหาร ประกาศหลกัเกณฑ์ วิธีการประเมิน 
และรายช่ือกรรมการให้ผูรั้บการประเมินทราบ  ตน้รอบการประเมินผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน
ท าข้อตกลงร่วมกนั  แบบข้อตกลงรายงานผลการปฏิบัติงานและประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
ใชร้ะบบออนไลน์  

ขอ้ตกลงการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานโดยก าหนดกิจกรรม ตวัช้ีวดั หรือหลกัฐาน
บ่งช้ีความส าเร็จของงาน ค่าเป้าหมายและน ้าหนกัในการประเมินแต่ละกิจกรรมหรือโครงการ 

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ระบุสมรรถนะท่ีคัดหวงัครอบคลุม
สมรรถนะท่ีใชป้ระเมินแต่ละต าแหน่ง 

ครบรอบประเมินผูป้ระเมินด าเนินการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูรั้บการ
ประเมินตามขอ้ตกลง คณะกรรมการประเมินแต่ละชุดประชุมสรุปผลการประเมินรายบุคคล แจง้ให้
ผูรั้บการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบ หากผูรั้บการประเมินมีข้อสงสัยหรือต้องการค าช้ีแจงผู ้
ประเมินตอ้งให้เขา้พบและช้ีแจงให้ผูป้ระเมินทราบ  คณะกรรมการประเมินแต่ละชุดสรุปผลการ
ประเมินเสนอเข้าคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับคณะ  
คณะกรรมการกลัน่กรองการประเมินผลการปฏิบติัราชการระดบัคณะประมวลความเห็นเก่ียวกบั
มาตรฐานความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบติัราชการส่งเขา้คณะกรรมการกลัน่กรองการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการระดบัมหาวทิยาลยัเพื่อพิจารณา 
 
4. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง  

4.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 วชัรีย ์ อยู่เจริญ. 2546. ได้ศึกษาปัจจยัทางจิตลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร : กรณีศึกษาบุคลากรสาย ค. มหาวทิยาลยัรามค าแหง  โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอย่าง จ  านวน 290 คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีมีลักษณะปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
ค่านิยมในการท างาน  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่าง
เช่ือถือไดท้างสถิติ 
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 นริศรา  จะงาม และดาวลอย  กาญจนมณีเสถียร. 2551. ได้ศึกษาการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผูน้ าการสนบัสนุนทางสังคม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารภาครัฐแห่งหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 215 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติร้อยละ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ผลการศึกษาวิจยั พบว่า 1) พนักงานมีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนสภาพมากท่ีสุด รองลงมามีการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าแบบปล่อยตาม
สบาย ตามล าดบั 2) พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมดา้นขอ้มูลข่าวสารมากท่ีสุด รองลงมา
ได้รับการสนบัสนุนทางดา้นอารมณ์และดา้นการสนับสนุนเชิงรูปธรรม ตามล าดบั 3) พนกังานมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นความสุภาพอ่อนนอ้มมากท่ีสุด รองลงมามีพฤติกรรมท่ีดีดา้นการ
ใหค้วามร่วมมือและดา้นความส านึกในหนา้ท่ีเท่ากนั ตามล าดบั 
 อัสการี  และคณะ (Asgari et al., 2008 อ้างถึ งใน  วรางคณ า  แก้วมณี , 2554) 
ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีท างานเต็มเวลากับผูบ้ริหารซ่ึงท างานในองค์การ
การศึกษา จ านวน 220 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ประกอบด้วยแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวมจ านวน 8 ข้อ ของไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 1997) และ
แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีพฒันามาจาก โพดซาคอฟ  และแมคเคนซี 
(Podsakoff and Mackenzie., 1990) โดยแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกเป็น  
5 ด้าน คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความอดทน 
อดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมส านึกในหน้าท่ี ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ การ
สนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้ง 5 ดา้น 
 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล. 2542. ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รกบัความพึงพอใจ และผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รเอกชนขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รทุกรูปแบบอยู่
ในระดบัสูง ยกเวน้พนกังานท่ีมีอายุงาน   น้อยกวา่ 2 ปีมีพฤติกรรมการให้ความร่วมมืออยูใ่นระดบั
ปานกลาง และยงัพบความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรกบั
ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังาน 
 พรพิมล  สุขสวสัด์ิ. 2554. ไดศึ้กษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบว่า 1) 
บุคลากรสายสนับสนุนมีระดบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีสูงท่ีสุด  2) บุคลากรสายสนบัสนุนมีคะแนนเฉล่ียผลการปฏิบติังาน
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ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยผลการปฏิบติังานดา้นคุณลกัษณะในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 3) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 
กบัผลการปฏิบติังานในภาพรวมของบุคลากรสายสนับสนุน (r=.67) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนไดร้้อยละ 45.6 (R2=.456 , F = 78.76 ,SIg = .000) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .001 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีสามารถพยากรณ์ผลการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด (β= .312) 
 ปารวี  ซ่ือวาจา. 2554. ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานบริษัทรับเหมาก่อสร้างแห่งหน่ึง ผล
การศึกษาพบว่าระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมและรายด้าน 3 ด้านของ
พนักงานคือ ด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความส านึกในหน้าท่ี ดา้นการให้ความร่วมมืออยู่ใน
ระดบัสูง แต่อีก 2 ด้านท่ีเหลือคือ ด้านการค านึงถึงผูอ่ื้น และด้านความอดทนอดกลั้นอยู่ในระดบั
ปานกลาง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกันในเพศ อายุการท างาน 
สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา แต่ไม่แตกต่างกนัในดา้นอาย ุ
 จากการวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า เพศ อายุ สายงานท่ีปฏิบติั และประสบการณ์ท างานท่ี
ต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผูว้จิยัจึงไดก้ าหนดเป็นตวัแปร 

4.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวกบัผลการปฏิบัติงาน 
 ชนะวทิย ์ อนุสุเรนทร์. 2546. ไดศึ้กษาผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
ในมหาวิทยาลยัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลยัขอนแก่น มีผล
การปฏิบติังานส าเร็จสูงกวา่ขั้นพื้นฐาน คิดเป็นร้อยละ 76.6 ส่วนใหญ่ส าเร็จขั้นดี คิดเป็นร้อยละ 55.0 
และมีเพียงร้อยละ 18.8 และ 2.8 เท่านั้ นท่ีส าเร็จขั้นดีเด่นและส าเร็จขั้นดีเยี่ยม ตามล าดับ โดย
บุคลากรท่ีมีกลุ่มอายุระหวา่ง 40-49 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งระดบัซี 4-5 มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 16-20 ปี และมีประสบการณ์ในการฝึกอบรม 3-4 คร้ัง เป็นกลุ่มท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานส าเร็จขั้ น ดี เยี่ยม  เม่ือพิ จารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลยัขอนแก่นส่วนใหญ่ มีผลการปฏิบติังานด้านการปฏิบติังานมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
67.5 รองลงมา ได้แก่ ด้านคุณธรรม จริยธรรมและจิตส านึกในการให้บริการ ด้านการติดตาม
ประเมินผลและรายงานผลการปฏิบติังาน ด้านการวางแผนการปฏิบติังาน และด้านความคิดริเร่ิม
และการพฒันางานตามล ากบั เม่ือวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนในมหาวิทยาลยัขอนแก่นพบวา่ ปัจจยัระดบับุคคลไดแ้ก่ การศึกษาระดบัปริญญาตรีและ
ประสบการณ์ในการฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
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มหาวิทยาลัยขอนแก่นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และการศึกษาระดับปริญญาโท 
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัขอนแก่นอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.01 ทั้งน้ีตวัแปรอิสระทั้งหมด ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ในการฝึกอบรม ทัศนคติต่อผลการปฏิบัติงาน ความคาดหวงั
ประโยชน์จากการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและบุคคลอ่ืน และวฒันธรรมองคก์าร 
สามารถร่วมกันท านายค่าของตวัแปรตามคือ ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลยัขอนแก่นส าเร็จสูงกว่าขั้นพื้นฐานไดร้้อยละ 97.71 และสามารถร่วมกนัท านายค่าของ
ตัวแปรตามทั้ งหมด ได้แก่ ผลการการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 
ขอนแก่นท่ีส าเร็จขั้นพื้นฐานและส าเร็จสูงกวา่ขั้นพื้นฐานไดร้้อยละ 78.75 
 ขวญัเรือน  บุญกอบแกว้. 2551. ศึกษาเร่ือง การรับรู้วฒันธรรมการท างานในองคก์าร 
ความพึ งพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของบุค ลากรสายสนับส นุนมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผลการวจิยัพบวา่ 1) บุคลากรสายสนบัสนุนรับรู้วฒันธรรมการ
ท างานในองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีค่าเฉล่ียในระดบัสูง 
3 ด้าน เรียงตามล าดับ คือ ลักษณะความเหล่ือมล ้ าของอ านาจ ลักษณะความเป็นกลุ่มนิยม และ
ลกัษณะความเป็นชาย ในขณะท่ีอีกลกัษณะความเป็นความเป็นปัจเจกนิยม ลกัษณะความเป็นหญิง
และลกัษณะความหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุดคือ ด้านลักษณะความเป็นหญิง เม่ือพิจารณาตามสภาพการปฏิบั ติงานพบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียการรับรู้วฒันธรรมการท างานในองค์การในภาพรวม
มากท่ีสุด ในขณะท่ีขา้ราชการสายสนบัสนุนมีระดบัการรับรู้วฒันธรรมการท างานในองคก์ารอยูใ่น
ระดบัปานกลางมากท่ีสุด 2) บุคลากรสายสนับสนุนมีระดบัความพึงพอใจในงานภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดบัความพึงพอใจในระดบัสูง 3 ด้าน ได้แก่ 
ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ และลักษณะงาน และเม่ือพิจารณาตามสถานภาพการ
ปฏิบติังานทุกสถานภาพ การปฏิบติังานมีระดบัความพึงพอใจในงานภาพรวมปานกลาง โดยพบวา่
กลุ่มลูกจา้งประจ ามีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานภาพรวมสูงท่ีสุด ในขณะท่ีพนกังานเงินรายไดมี้
ระดบัความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลางต ่าท่ีสุด 3) บุคลากรสายสนบัสนุนประเมินผลการ
ปฏิบติังานของตนเองอยู่ในระดบัสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงทั้ง 3 
ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือคุณลกัษณะในการปฏิบติังาน และเม่ือพิจารณาตามสถานภาพการ
ปฏิบติังานพบวา่ ลูกจา้งประจ าประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองอยูใ่นระดบัสูงมากท่ีสุด 4) การ
รับรู้วฒันธรรมการท างานในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานในระดบัปาน
กลางทุกดา้น ยกเวน้ ลกัษณะความหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้
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วฒันธรรมการท างานในองคก์าร 5) ระดบัการรับรู้วฒันธรรมการท างานในองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่าทุกดา้น 
 ลาวลัย ์ พร้อมสุข. 2544. ศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มบริษทัมินิ
แบ (ประเทศไทย)  ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน   รายดา้น (ความมัน่คงในการท างาน โอกาสความกา้วหนา้ในการ
ท างาน สังคมในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลตอบแทนและสวสัดิการในการท างาน) 
และผลการปฏิบติังานและพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การสามารถท านายผลการ
ปฏิบติังานได ้
 สุชาดา สีสุวรรณ. 2546. ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การกบัความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั แองโกล-ไทย จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า 1) พนักงานบริษทั แองโกล-ไทย จ ากดัมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความพึงพอใจสภาพแวดลอ้มในการท างาน และผลการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวน้
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 นอกจากน้ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
โดยรวม พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม พฤติกรรมความมีน ้ าใจ
เป็นนักกีฬา พฤติกรรรมการให้ความร่วมมือและพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .01 3) ความพึ งพอใจใน
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 และ 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี
และพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม สามารถร่วมท านายผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 60.3 
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5. กรอบแนวคิดการวจัิย 
ภายหลงัจากได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ผูว้ิจยัได้ก าหนด 

ตวัแปรในการศึกษาโดยตวัแปรตน้คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ตวัแปรตามคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์าร และผลการปฏิบติังาน โดยใชเ้ฉพาะคะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานไม่รวม
คะแนนประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ สามารถสรุปกรอบแนวคิดได ้ดงัน้ี 
 
ตวัแปรตน้ (Independent variable)         ตวัแปรตาม (Dependent variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

ผลการปฏิบัตงิาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
 

1. เพศ 
2. สายงานท่ีปฏิบติั 
3. ประสบการณ์การท างาน 

 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 
 

1. ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ   
2. ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี   
3. ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   
4. ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  
5. ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 



 
 

 

บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การต่อผลการปฏิบั ติ งานของบุ คลากรคณะศิลปศาสตร์  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
ซ่ึงประกอบดว้ยท่ีมาของขอ้มูล ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั การตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือ วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ท่ีมาของขอ้มูล    
2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง    
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
4. การสร้างเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการวจิยั 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

 
1. ทีม่ำของข้อมูล 

1.1 ข้ อมู ลปฐมภู มิ (Primary data) ได้จากการส ารวจข้อมู ลโดยใช้ แบบสอบถาม
(Questionnaires)  เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรซ่ึงปฏิบัติงานท่ีคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  ทั้งน้ีไม่รวมบุคลากรท่ีเป็นชาวต่างประเทศ และบุคลากรท่ีอยูร่ะหวา่ง
การลาศึกษาต่อ 

1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ(Secondary data) ไดม้าจากเอกสาร งานวจิยั หนงัสือทางราชการ เพื่อเป็น
กรอบแนวคิดในการวจิยัและเช่ือมโยงปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัทฤษฎีอยา่งมีเหตุผล 
 
2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง    

2.1 ประชำกร (Population) 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

สงขลานครินทร์ ซ่ึงมีอายงุานท่ีคณะศิลปศาสตร์อยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป โดยไม่รวมบุคลากรท่ีเป็นชาว
ต่างประเทศและบุคลากรท่ีอยู่ระหว่างการลาศึกษาต่อ จ านวน 128 คน (กองการเจ้าหน้าท่ี 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์. 2559) ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีโดยใช้การค านวณของ 
Yamane ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 97 คน  และในการวิจยัคร้ังน้ีไดเ้พิ่มขนาดกลุ่มตวัอย่าง
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เพื่อป้องกนัการสูญหายและไม่ไดรั้บการตอบกลบัของแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจึงเพิ่มขนาด
กลุ่มตวัอยา่งเป็น 100 คน  

ในการเก็บขอ้มูลจริงกลุ่มตวัอยา่งตอบแบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีส่งไป ดงันั้นในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในการวจิยัคร้ังน้ี จึงใช้
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 100 คน 

ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษา คือบุคลากรซ่ึ งปฏิบัติงาน ท่ีคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์จ านวน 128 คน ซ่ึงมีอายุงานท่ีคณะศิลปศาสตร์อยา่งน้อย 1 ปีข้ึนไป 
ทั้ งน้ีไม่รวมบุคลากรท่ีเป็นชาวต่างประเทศและบุคลากรท่ีอยู่ระหว่างการลาศึกษาต่อ (ข้อมูล   
ณ วนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์ 2559) จ  าแนกตามต าแหน่ง    สายงานตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตำรำง 3.1   จ านวนประชากรจ าแนกตามต าแหน่งสายงาน 

ต ำแหน่งสำยงำน ประชำกร (คน) 
สายวชิาการ 57 
สายสนบัสนุนวชิาการ 71 
        รวม 128 

 

ท่ีมา : ฐานขอ้มูลบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
          (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์ 2559) 
 

2.2 กลุ่มตัวอย่ำง (Sample)  
กลุ่มตวัอย่าง คือบุคลากรซ่ึงปฏิบัติงานท่ีคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัย  สงขลา

นครินทร์ ตามจ านวนท่ีสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มประชากร เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างท่ีจะศึกษาในคร้ังน้ี 
สามารถตอบปัญหาการวจิยัตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดเอาไว ้ผูศึ้กษาจึงไดใ้ชว้ธีิ ดงัต่อไปน้ี 

1. กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรซ่ึงปฏิบัติงานท่ีคณะศิลปศาสตร์  มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ตามสูตรของทาโร  ยามาเน่ (Taro Yamane 
(1967) ซ่ึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
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                                  n    =           N 
                           1 + N(e)2 

  เม่ือ   n   =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
         N   =    ขนาดของประชากร 
         e    =    ขนาดความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง (e =  0.05) 
เม่ือแทนค่าขนาดของประชากรในสูตร จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
                                  n    =          128 
                       1 + 128 (0.05)2 

                                   n    =          96.97 
ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมคือ 97 คน 
 
ตำรำง 3.2 จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะแจกแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งสายงาน 

ต ำแหน่งสำยงำน ประชำกร (คน) 
           สายวชิาการ 44 
 สายสนบัสนุนวชิาการ 53 
        รวม 97 
 
ตำรำง 3.3  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะสัมภาษณ์จ าแนกตามต าแหน่งสายงาน  เพศ  และประสบการณ์ 
          การท างาน 

ต ำแหน่งสำยงำน เพศ ประสบกำรณ์ท ำงำน 

มำก (> 10 ปี) น้อย (< 6 ปี) 
สายวชิาการ ชาย 1 คน 1 คน 
 หญิง 1 คน 1 คน 
สายสนบัสนุน ชาย 1 คน 1 คน 
 หญิง 1 คน 1 คน 

2.3 ใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยน าบญัชี
รายช่ือบุคลากรมาเป็นกรอบในการสุ่มตวัอยา่ง (Sampling frame) จากนั้นจะใชเ้กณฑใ์นการสุ่มแบบ
ไม่ใส่กลบั (Sampling without replacement) โดยการจบัฉลากประชากรในแต่ละกลุ่มตามสัดส่วน
กลุ่มตวัอยา่ง 
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3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมี 2 แบบ คือ แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม 

(Questionnaires) ซ่ึงมีส่วนประกอบดงัน้ี 
การศึกษาเชิงปริมาณ ด าเนินการโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลซ่ึงผูว้ิจยัได้จดัสร้างข้ึนจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ เพื่อศึกษา
อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน 
ดงัน้ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check - list) และแบบเขียนตอบ ประกอบดว้ย เพศ สายงาน และระยะเวลาปฏิบติังานท่ี
คณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

ตอนที่  2  ข้อมูล เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดี ต่อองค์การของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 5 ดา้น ประกอบดว้ย  ดา้นพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  ดา้นพฤติกรรม
การค านึงถึงผู ้อ่ืน และด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ผู ้วิจ ัยปรับปรุงและพัฒนามาจาก  
เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
มีค  าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ สม ่าเสมอ บ่อยคร้ัง บางคร้ัง นอ้ยคร้ัง และไม่เคยปฏิบติั จ  านวน 25 ขอ้ 
ดงัน้ี 

1. ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ   จ  านวน 5 ขอ้ 
2. ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี   จ  านวน 6 ขอ้ 
3. ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   จ  านวน 6 ขอ้ 
4. ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  จ  านวน 4 ขอ้ 
5. ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ จ านวน 4 ขอ้ 

  ขอ้ค าถามดา้นบวก ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 2 , 3 , 5, 6, 7, 8, 9, 12, 13, 14, 18, 19, 20, 22, 23, 24  
  ขอ้ค าถามดา้นลบ  ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4, 10, 11, 15, 16, 17, 21, 25 

ตอนที ่3 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
การศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ ด าเนินการโดยการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi- 

structured Interview) ประเด็นค าถามท่ีก าหนด เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของคณะศิลปศาสตร์ จ  านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   
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ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น และด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือศึกษาโดยการสัมภาษณ์
บุคลากร 
 
4. กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

4.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถาม
ท่ีสร้างข้ึนให้ผูเ้ช่ียวชาญภายในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความตรง 
เชิงเน้ือหา ความชดัเจนของภาษา และความเหมาะสมของค าถาม โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(Index of Item Objective congruence : IOC) ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.67-0.92 ใชข้อ้ค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญ
ตั้งแต่ 2 ใน 3 เห็นสอดคลอ้งกนั (ตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป)  

4.2 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขตาม
ค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญไปทดลองใช้กับบุคลากรต่างคณะในมหาวิทยาลัย สงขลานครินทร์ 
จ านวน 30 ชุด จากนั้นน าผลท่ีได้หาค่าความเช่ือมั่น โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาซ (Cronbach) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.74   
 
5. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

5.1 กำรศึกษำเชิงปริมำณ 
 ผู ้วิจ ัย ส่ งแบบสอบถามพ ร้อมหนังสือแนะน าท่ี มีค  าอธิบายรายละเอียดถึง
วตัถุประสงค์ของการวิจยัให้กับกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาจ านวน 100 ชุด ในช่วงเดือนกุมภาพนัธ์ – 
มีนาคม 2559 จากนั้นตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนน าไปวิเคราะห์  

5.2 กำรศึกษำเชิงคุณภำพ 
 ผูว้ิจยัใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง ผูว้ิจยัใช้การสัมภาษณ์ในการรวบรวม
รวมขอ้มูล สอบถามปากเปล่า ประกอบดว้ยแนวค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์โดยมีการใชก้ารบนัทึก
ขอ้มูลในแบบสัมภาษณ์  
 
6. กำรวเิครำะห์ข้อมูลทำงสถิติ 

6.1 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
 การวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวเิคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติ ดงัน้ี 
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1. แบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check – list) ใชว้ธีิการหาค่าความถ่ี (Frequency) 
แลว้สรุปเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

2. แบบสอบถามตอนท่ี 2 การวเิคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ใช้วิธีการหาค่าเฉล่ีย (Mean : x ) และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : S.D.) และแปลความหมายของค่าเฉล่ียใชก้ารวดัตาม
เกณฑ์ค่าเฉล่ียเป็น 5 ระดบั คือ สม ่าเสมอ บ่อยคร้ัง บางคร้ัง น้อยคร้ัง และไม่เคยปฏิบติัดว้ยวิธีการ
ค านวณหาช่วงชั้น (Class Interval) โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็นดงัน้ี 
          ระดบัพฤติกรรม              คะแนน(ขอ้ความทางบวก)      คะแนน (ขอ้ความทางลบ)  
      สม ่าเสมอ   5    1 
      บ่อยคร้ัง    4    2  
       บางคร้ัง    3    3  
       นอ้ยคร้ัง    2    4  
       ไม่เคยปฏิบติั    1    5  
  ส าห รับข้อค าถามด้านลบ  ได้แ ก่  ข้อ ท่ี  4, 10, 11, 15, 16, 17, 21, 25 เม่ื อได้
ผลการวจิยัแลว้จึงปรับขอ้ค าถามเป็นขอ้ความทางบวกน าไปแสดงผลการวจิยัในบทท่ี 3 
 
  วธีิการค านวณหาช่วงชั้น (Class Interval : I) 
  I   =   คะแนนเฉล่ียสูงสุด – คะแนนเฉล่ียต ่าสุด        =        5 - 1        =  1.33 
      จ  านวนชั้น                                                   3 
  เกณฑ์ท่ีใช้ในการจดัระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ จากค่าเฉล่ียโดยใชเ้กณฑ์ตามแนวคิดของครอนบาซ 
(Cronbach, 1990 อา้งถึงในเกษตรชยั และหีม, 2558) 5 ระดบั ดงัน้ี 
  ช่วงคะแนน  1.00 – 1.49   หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ช่วงคะแนน  1.50 - 2.49   หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ช่วงคะแนน  2.50 – 3.49  หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ช่วงคะแนน  3.50 – 4.49  หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบัมาก  
  ช่วงคะแนน  4.50 – 5.00  หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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3. ผู้วิจัยจะน าผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ซ่ึงเป็นค่าคะแนนรวมร้อยละ 100 โดยใช้เฉพาะคะแนนการ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานไม่รวมคะแนนประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการรายบุคคลในรอบ
การประเมินคร้ังท่ี 1/2558 ซ่ึงเป็นการปฏิบติัระหว่างวนัท่ี 1 สิงหาคม 2557 ถึงวนัท่ี 31 มกราคม 
2558 และคร้ังท่ี 2/2558 เป็นการปฏิบติัระหวา่งวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2558 ถึงวนัท่ี 31 กรกฎาคม 2558 
มาใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  ส าหรับขอ้มูลผลจากการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัใชข้อ้มูลจากจากระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานออนไลน์ โดยการขออนุญาตจากผูบ้ริหารและเก็บขอ้มูลเป็นความลบั  
น าขอ้มูลมาใชเ้พื่อการวจิยัเท่านั้น 

4. การวิเคราะห์ถดถอยของพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช้เทคนิค
วิธี  Stepwise Multiple Regression ใช้วิเคราะห์ความสามารถในการท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารต่อผลการปฏิบติังาน 

5. แบบสอบถามตอนท่ี 3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ในการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด  สรุปเรียบเรียงขอ้เสนอแนะต่าง ๆ น าเสนอเป็นความเรียง 

6.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ 
ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยการน าเทปบนัทึกการสัมภาษณ์มาท า

การถอดเทป การแปลความหมายของขอ้มูลท่ีได้มาจะเน้นประเด็นส าคญัท่ีครอบคลุมเน้ือหาท่ี
ท าการศึกษา แลว้น ามาแยกแยะ จดัหมวดหมู่และสรุปความส าคญัของแต่ละประเด็นพร้อมกบัน ามา
ทบทวนพิจารณาวา่ตรงตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัหรือไม่ 
 



 

บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ือง อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ี ดีขององค์การต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์  ผูว้จิยัขอเสนอผลการวจิยัดงัน้ี 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 31 31.0 
หญิง 69 69.0 

ต าแหน่งสายงาน   
สายสนบัสนุน 55 55.0 
สายวชิาการ 45 45.0 

ประสบการณ์ท างาน   
1 ปี 2 2.0 
2 ปี 4 4.0 
3 ปี 4 4.0 
4 ปี 4 4.0 
5 ปี 5 5.0 
6 ปี 5 5.0 
7 ปี 6 6.0 
8 ปี 7 7.0 
9 ปี 7 7.0 
10 ปี 6 6.0 
11 ปี 6 6.0 
12 ปี 2 2.0 
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ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 
13 ปี 5 5.0 
14 ปี 2 2.0 
15 ปี 1 1.0 
16 ปี 34 34.0 
 Mean = 10.56 ปี S.D.= 4.88  

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
โดยเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 69.0 และเป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 31.0 กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากร
สายสนบัสนุนมากกวา่สายวชิาการ โดยเป็นบุคลากรสายสนบัสนุนคิดเป็นร้อยละ 55.0 และบุคลากร
สายวิชาการคิดเป็นร้อยละ 45.0  และกลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์ในการท างานท่ีคณะศิลปศาสตร์  
16 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 34.0  รองลงมา 5 อันดับแรก มีประสบการณ์ในการท างานท่ี 
คณะศิลปศาสตร์ 8 ปี และ 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.0 และ 7 ปี 10 ปี และ 11 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.0  
โดยมีประสบการณ์ในการท างานท่ีคณะศิลปศาสตร์เฉล่ีย 10.56 ปี 
 
ตอนที ่2   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การและผลการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื 

ข้อ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื Mean S.D. ระดับพฤติกรรม 
1 ให้ ความ ช่วย เห ลือ  อ านวยความสะดวกแ ก่

ผูบ้งัคบับญัชาและ เพื่อนร่วมงานดว้ยความเตม็ใจ 
4.35 0.74 มาก 

2 ให้ค  าแนะน า หรือสอนงานแก่ เพื่ อนร่วมงาน 
เพื่อใหท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4.04 0.92 มาก 

3 ให้ ค  าแน ะน าแ ก่ บุ คล ากรใหม่ เก่ี ย วกับ ก าร
ปฏิบัติงาน  ห รือวิธีการใช้ เค ร่ืองมือ อุปกรณ์ 
เคร่ืองใชต่้าง ๆ 

3.77 0.91 มาก 

4 ให้ความช่วยเหลือแก่ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานโดยไม่ตอ้งร้องขอ 

3.12 1.01 ปานกลาง 
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ข้อ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื Mean S.D. ระดับพฤติกรรม 
5 ให้การช่วยเหลือผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน

โดยไม่ห ว ังผลตอบแทน  เพื่ อป ระโยช น์ ไม่
ก่อให้เกิดความเสียหายแก่หน่วยงาน หรือช่วย
ประหยดัทรัพยากรของหน่วยงาน 

4.36 0.75 มาก 

 รวมโดยเฉลี่ย 3.93 0.59 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.2 พบว่า บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
มีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ปรากฏวา่ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์มีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือสูงท่ีสุด
คือ ขอ้ 1 ให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกแก่ผูบ้งัคบับญัชาและ เพื่อนร่วมงานดว้ยความเต็ม
ใจ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และท่ีต ่าท่ีสุดคือ ขอ้ 4 ใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
โดยไม่ตอ้งร้องขอ  ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง  

จากการสัมภาษณ์บุคลากรมีความเห็นวา่ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ บุคลากรมี
ความเต็มใจท่ีจะท างานแทนเม่ือเพื่อนร่วมงานเม่ือลาหรือไม่สามารถปฏิบติังานได ้แต่ก็ไม่สามารถ
ท าแทนไดท้ั้งหมด และช่วยเหลือกนัเม่ือมีโครงการต่าง ๆ เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี เน่ืองจาก
อยูร่่วมกนัมานานและให้ความช่วยเหลือต่อกนัเป็นอย่างดี และช่วยเหลือแนะน าแก่เพื่อนร่วมงาน 
กรณีท่ีไม่ทราบวิธีปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งหรือไม่มีประสบการณ์ในการท างานเร่ืองนั้นๆ โดยการพูดคุย
แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ในการท างาน นอกจากน้ีบุคลากรศึกษาวิธีการปฏิบติังานจากคู่มือ
การปฏิบติังานก็จะสามารถช่วยเหลือและสามารถท างานทดแทนกนัได ้และการใหค้  าแนะน าวา่ควร
หาข้อมูลต่าง ๆ จากแหล่งใด ให้ความช่วยเหลือแนะน าแก่บุคลากรใหม่เก่ียวกับการปฏิบติังาน  
การใช้เคร่ืองมือต่าง ๆท่ีใช้ในการท างานกระท าโดยไม่หวงัผลตอบแทน ให้ความช่วยเหลือ  
ให้ค  าแนะนะในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์และไม่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่หน่วยงาน ช่วยกนัประหยดั
ทรัพยากรของหน่วยงาน และมีขอ้เสนอแนะวา่  การให้ค  าแนะน าหรือให้ความช่วยเหลือจะช่วยให้
เพื่อนร่วมงานลดเวลา และลดขั้นตอนในการท างาน น าความรู้ไปปรับใช้ในการท างานเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร และควรช่วยเหลือกนัภายในหน่วยงานด้วยความเต็มใจถึงแมจ้ะไม่มีค  าสั่ง
แต่งตั้งเป็นคณะท างานก็ตาม 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมความส านึกในหน้าที ่  
ขอ้ พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ Mean S.D. ระดับพฤติกรรม 
6 ได้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ 

ขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 
4.43 0.59 มาก 

7 ให้ความส าคญัในการปฏิบติังาน มีความมุ่งมัน่ 
ทุ่ ม เท ในงาน ท่ี รับผิดชอบให้ ส า เร็จและ มี
ประสิทธิภาพ 

4.61 0.57 มาก 

8 ใช้อุปกรณ์ส านกังาน และทรัพยสิ์นของหน่วยงาน
ดว้ยความระมดัระวงั ประหยดั และคุม้ค่า 

4.41 0.59 มาก 

9 ให้ความส าคญัในการปฏิบัติตนตรงต่อเวลาใน
การปฏิบติังานการนดัหมายในการท างาน 

4.56 0.59 มาก 

10 ไม่แสดงความไม่พอใจเม่ือไดรั้บค าสั่งมอบหมาย
งานท่ีตนเองไม่ชอบ 

3.75 0.88 มาก 

11 ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติส่ิงอ่ืนใดนอกเหนือ 
จากงานอยูเ่ป็นประจ า 

3.85 0.77 มาก 

 รวมโดยเฉลี่ย 4.27 0.47 มาก 

จากตารางท่ี  4.3 พบว่า บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
มีพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ปรากฏวา่ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์มีพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีสูงท่ีสุดคือ 
ข้อ 7 ให้ความส าคัญในการปฏิบัติงาน มีความมุ่งมั่น  ทุ่มเทในงานท่ี รับผิดชอบให้ส าเร็จ 
และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  และท่ีต ่าท่ีสุดคือ ขอ้ 10 ไม่แสดงความไม่พอใจเม่ือไดรั้บ
ค าสั่งมอบหมายงานท่ีตนเองไม่ชอบ  ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรมีความเห็นวา่ ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี บุคลากรให้
ความส าคญัในการปฏิบติังานตามระเบียบ หลกัเกณฑ์ นโยบายท่ีหน่วยงานก าหนด มีการปรับตวั
และปฏิบติัตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด บุคลากรให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีหน่วยงาน
ก าหนด เช่น การคุมสอบ การแต่งกายด้วยผา้ไทย บุคลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานท่ีตนได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ ท างานในเวลาราชการอย่างเต็มท่ี  ตั้ งใจท างานให้ผลงานส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพ แต่เน่ืองจากปัจจุบนับุคลากรมีภาระงานเพิ่มมากข้ึน อาจท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพ
น้อยลง ส าหรับบุคลากรต าแหน่งวิชาการอาจจะมีภารกิจด้านใดด้านหน่ึง เลยท าให้ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ครอบคลุมทุกภารกิจ บุคลากรให้ความส าคัญต่อการตรงเวลาในการปฏิบัติงาน  
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แมจ้ะมีภารกิจส่วนตวัแต่จะไม่ให้ส่งผลเสียกบังาน นอกจากน้ีบุคลากรให้ความส าคญัในการดูแล
รักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ของหน่วยงาน ผูท่ี้มีหน้าท่ีดูแลรับผิดชอบเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ ของ
หน่วยงานจะให้ความส าคญัในการดูแลและรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี แต่หน่วยงานควรก าหนดแผนงาน
ในการบ ารุงดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เป็นของส่วนรวมดว้ย บุคลากรส่วนใหญ่จะตั้งใจท างาน
โดยไม่ใช้เวลาในการท าเร่ืองส่วนตวั และยงัใช้เทคโนโลยีมาใช้เพื่อช่วยให้การท างานเกิดความ
สะดวก เช่น Facebook หากมีภารกิจส่วนตวัก็สามารถแยกแยะระหว่างเร่ืองส่วนตวักบัเร่ืองงานได ้
ทั้งน้ีหน่วยงานจะตอ้งมอบหมายภาระงานท่ีชดัเจนให้กบับุคลากร และปลูกฝังให้บุคลากรให้ความ
ส าคบัต่อการปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีหน่วยงานก าหนด แต่เม่ือบุคลากร เช่น อาจารยผ์ูส้อนมีภาระ
งานเพิ่มมากข้ึนอาจท าให้การดูแลและพฒันานกัศึกษาท าไดน้อ้ยลง บุคลากรควรให้ความส าคญักบั
การดูและพฒันานกัศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพเน่ืองจากเป็นภารกิจหลกัขององคก์ร 
 
ตารางที ่4.4 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
ขอ้ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น Mean S.D. ระดับพฤติกรรม 
12 มีความอดทนต่อความคับข้องใจ ความไม่

สะดวกสบาย และความกดดนัต่าง ๆ  
ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

3.88 0.82 มาก 

13 สามารถจดัการปัญหาต่าง ๆ หรือความเครียด
ของตนเองได ้

3.97 0.82 มาก 

14 มีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการท างานมากกว่า
วพิากษว์จิารณ์การท างานของเพื่อนร่วมงาน 

4.21 0.67 มาก 

15 หากพบว่าตนเองเสียเปรียบจะไม่ร้องเรียกสิทธิ
และขอความเป็นธรรมในทนัที 

3.60 0.97 ปานกลาง 

16 จะไมต่ าหนิเพื่อนร่วมงานทนัทีเม่ือเห็นวา่ท างาน
ผดิพลาด 

4.03 0.87 มาก 

17 เม่ือรู้สึกไม่พอใจจะไม่แสดงออกทันที เพราะ
การกระท าดังก ล่ าวจะส ร้างปัญหาให้ กับ
ส่ วนรวมห รือส ร้างความล าบ ากใจให้ กับ
ผูบ้งัคบับญัชาก็ตาม 

4.14 0.93 มาก 

 รวมโดยเฉลี่ย 3.97 0.58 มาก 
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จากตารางท่ี  4.4 พบว่า บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
มีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ปรากฏว่า บุคลากรคณะศิลปศาสตร์มีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นสูงท่ีสุดคือ ขอ้ 14  
มีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการท างานมากกวา่วิพากษว์ิจารณ์การท างานของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงอยู่ใน
ระดบัมาก และท่ีต ่าท่ีสุดคือ ขอ้ 15 หากพบวา่ตนเองเสียเปรียบจะไม่ร้องเรียกสิทธิและขอความเป็น
ธรรมในทนัที  ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรมีความเห็นวา่ ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น เม่ือบุคลากร
มีความคบัขอ้งใจในการปฏิบติังานก็จะสะทอ้นปัญหาหรืออุปสรรคใหผู้บ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบ แต่
บางคร้ังการท่ีบุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ก็มกัจะ
ไดรั้บผลเสียมากกวา่ผลดีจึงท าใหไ้ม่ไดส้ะทอ้นความรู้สึกท่ีแทจ้ริง โดยบุคลากรจะอดทนและแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมไม่แสดงความก้าวร้าวเพื่อเห็นแก่ส่วนรวม โดยบุคลากรจะพิจารณาสาเหตุ
ของปัญหาและพดูคุยกนัอยา่งมีเหตุผล และบางคร้ังจะรายงานให้ผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบ เช่น เม่ือ
มีปัญหาก็จะรายงานให้หวัหนา้ภาควิชาไดรั้บทราบ และไดช่้วยไกล่เกล่ียปัญหา ท าให้ช่วยลดความ
รุนแรงท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน และในบางคร้ังเม่ือเกิดความคบัขอ้งใจบุคลากรก็จะปรึกษาหารือ
กนัเอง ไม่กลา้แสดงความคิดเห็นโดยใช้ความอดทนอดกลั้นในการปฏิบติังานหรือเล่ียงไม่ให้เกิด
สถานการณ์ท่ีจะก่อใหเ้กิดความรุนแรง 
 
ตารางที ่4.5 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อืน่ 
ขอ้ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อืน่ Mean S.D. ระดับพฤติกรรม 
18 มีความเขา้ใจวฒันธรรม ค่านิยมขององคก์าร และ

วธีิการส่ือสารใหมี้ประสิทธิภาพ 
4.05 0.64 มาก 

19 เข้าใจพฤติกรรมต่าง ๆ ของเพื่อนร่วมงานเป็น
อยา่งดี จึงปฏิบติัตนต่อผูอ่ื้นดว้ยความสุภาพอ่อน
นอ้ม เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งกนั 

4.09 0.64 มาก 

20 รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของคนอ่ืน
ก่อนเสมอ  

4.22 0.56 มาก 

21 เม่ือจะท าอะไรสักอยา่งท่ีเกิดผลกระทบต่อองค์การ 
จะค านึงถึงส่ิงอ่ืนก่อนตนเอง 

4.53 0.69 มาก 

 รวมโดยเฉลี่ย 4.22 0.47 มาก 



37 
 

จากตารางท่ี  4.5 พบว่า บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
มีพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ปรากฏวา่ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นสูงท่ีสุดคือ ขอ้ 21 เม่ือจะ
ท าอะไรสักอยา่งท่ีเกิดผลกระทบต่อองคก์าร จะค านึงถึงส่ิงอ่ืนก่อนตนเอง ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  และท่ี
ต ่าท่ีสุดคือ ขอ้ 18 มีความเขา้ใจวฒันธรรม ค่านิยมขององคก์าร และวธีิการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรมีความเห็นว่า ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ในบางคร้ัง
บุคลากรมีความมุ่งมัน่และตอ้งการท างานให้กบัหน่วยงานให้ส าเร็จ และมีประสิทธิภาพ โดยท่ีมิได้
ค  านึงถึงความรู้สึกหรือผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนกบัผูอ่ื้น หรือท าให้ผูอ่ื้นเดือดร้อน ท่ีผา่นมามีคนกลาง
คอยไกล่เกล่ียให้ทุกฝ่ายเขา้ใจตรงกนั ควรให้ค  าแนะน ากนัเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน ซ่ึงใน
บางคร้ังบุคลากรไม่ไดใ้หค้วามส าคญัในการช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งจริงจงั ส าหรับผูท่ี้มีความขดัแยง้กนั
จะพยายามลดการปะทะ ไม่ตอบโตแ้สดงความขดัแยง้ ไม่ค่อยสามคัคีและก็อยูร่่วมกนัได ้บุคลากร
จะให้ความช่วยเหลือจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานร่วมกนั มีความใกล้ชิดกัน หรืออยู่ในวยัเดียวกัน  
มีการแสดงความมีน ้ าใจต่อกนั และการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัในระดบัหน่ึง มีการแสดงความรัก 
สามคัคี และพูดจาด้วยความสุภาพอ่อนโยนในหน่วยงาน  และหากเกิดปัญหาต่าง ๆ ตอ้งการให้
บุคลากรทั้งสองฝ่ายไดพู้ดคุยกนั ปรึกษาหารือกนั นอกจากน้ีหน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความรักสามคัคีกนัในหมู่คณะ และอาจก าหนดระเบียบ หลกัเกณฑ์มาบงัคบัใช ้ซ่ึงอาจเป็นส่ิงหน่ึงท่ี
บุคลากรจะใหค้วามส าคญัในการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 
ตารางที ่4.6 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

ข้อ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ Mean S.D. ระดับพฤติกรรม 
22 มีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน 4.19 0.77 มาก 
23 ตอ้งการพฒันา/ปรับปรุงภาพแวดลอ้มในองคก์าร

ใหน่้าอยูเ่สมอ 
4.00 0.79 มาก 

24 ติดตามความกา้วหนา้ ความเคล่ือนไหวหรือการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

4.05 0.69 มาก 

25 แสดงความคิดเห็นห รือข้อ เสนอแนะใด ๆ  
ท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 

3.80 0.89 มาก 

 รวมโดยเฉลี่ย 4.01 0.57 มาก 
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จากตารางท่ี  4.6 พบว่า บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
มีพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ปรากฏวา่ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์พฤติกรรมการให้ความร่วมมือสูงท่ีสุดคือ ขอ้ 22 มี
ส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  และท่ีต ่าท่ีสุดคือ ขอ้ 25 แสดงความ
คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะใด ๆ ท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ  ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรมีความเห็นวา่  ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ บุคลากรมี
การแสดงออกโดยการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆ ท่ีหน่วยงานจดัข้ึน และให้ความส าคญัและให้
ความร่วมมืออย่างดี โดยส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายสนบัสนุนมากกว่าสายวิชาการในการเขา้ร่วม
กิจกรรมท่ีหน่วยงานจดัข้ึน บุคลากรส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัในการเก็บรักษาความลบัต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังานเพื่อมิให้ผูอ่ื้นหรือหน่วยงานเสียหาย บุคลากรมีโอกาสเท่าเทียมกนัในการแสดงความ
คิดเห็น โดยส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นเพื่อการพฒันาหน่วยงาน โดยบุคลากรมีการท าขอ้ตกลง
ภาระงาน (TOR) ในการพฒันาหน่วยงาน  แต่ในบางคร้ังหน่วยงานก็ไม่ได้น าข้อมูลท่ีได้รับจาก
บุคลากรไปปรับใช้ หรือพฒันาได้ทั้ งหมด บุคลากรให้ความส าคญัในการติดตามความก้าวหน้า 
ข่าวสาร ความเคล่ือนไหว การเปล่ียนแปลงต่าง ๆท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงานในระดบัหน่ึง เน่ืองจาก
ในปัจจุบนัมีความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี มีการส่ือสารไดห้ลายช่องทาง แต่ส าหรับกลุ่มบุคลากรท่ี
ไม่สามารถใช้ IT ได ้ก็อาจจะไดรั้บข่าวสารไดน้้อยกว่า ส าหรับการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล ข่าวสาร 
หน่วยงานมีหลายช่องทางเช่น e-mail เวบ็ไซตข์องหน่วยงาน อาจมีการก าหนดกิจกรรมเพื่อจูงใจให้
บุคลากรให้ความส าคญัและสนใจข้อมูลข่าวสาร เช่นอาจมีการตั้งค  าถามประจ าสัปดาห์และให้
บุคลากรตอบค าถามและมีรางวลัเล็ก ๆ น้อย ๆ ส าหรับผูท่ี้ได้ตอบค าถามและแสดงความคิดเห็น 
ในบางคร้ังบุคลากรไม่ทราบว่าจะศึกษาระเบียบหลักเกณฑ์ใหม่ ๆ จากแหล่งใดผู ้ท่ี มีความ
รับผดิชอบในการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล ข่าวสาร ควรใหค้วามส าคญักบัเร่ืองดงักล่าวดว้ย 

โดยในภาพรวมบุคลากรให้ความร่วมมือและช่วยเหลือหน่วยงานเป็นอย่างดี แต่ใน
บางคร้ังบุคลากรมีภารกิจท าให้ไม่สามารถให้ความร่วมมือได้ในทุกกิจกรรม หน่วยงานควรให้
ความส าคญัในการส่งเสริมให้บุคลากรไดใ้ห้ความร่วมมือต่อกนั เพื่อให้เป็นหน่วยงานท่ีมีความสุข 
และน่าอยู่ และเม่ือหน่วยงานมีกิจกรรมบุคลากรทุกกลุ่มควรให้ความส าคญัต่อส่วนรวมในการ 
เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานจดัข้ึนด้วย ผูเ้ก่ียวขอ้งในการรับผิดชอบประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล
ข่าวสารควรเผยแพร่ขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนัท่ีสุด ควรแจง้ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบและเขา้ใจตรงกนั 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงานรอบที่ Mean S.D. ระดับผลการปฏิบัติ 
รอบท่ี 1 87.60 4.80 ดีมาก 
รอบท่ี 2 85.72 6.34 ดีมาก 

รวมโดยเฉลี่ย 86.64 4.83 ดีมาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ผลปฏิบติังานประจ าปี 2558 (ผลจากการปฏิบติังานระหวา่งวนัท่ี 
1 สิงหาคม 2557 – 31 กรกฎาคม 2558 จากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานออนไลน์)  
ของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ อยูใ่นระดบัดีมากทั้งสองรอบประเมิน 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 86.64  โดยพบว่าบุคลากรคณะศิลปศาสตร์มีผลการปฏิบัติงานรอบท่ี  1 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 87.60) สูงกวา่ผลการปฏิบติังานรอบท่ี 2 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 85.72)   
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ตอนที่ 3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อ  
 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 
ตารางที่ 4.8  ค่าสหสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

   กบัผลการปฏิบัติงาน 
ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 

ความเป็นหญิง (X1) -- -0.05 0.13 -0.04 -0.02 0.04 -0.24 0.05 0.19 
(p-value)  (0.652) (0.211) (0.706) (0.864) (0.701) (0.015) (0.625) (0.052) 

ความเป็นสายวิชาการ (X2)  -- 0.38 0.02 -0.06 -0.05 -0.01 -0.29 0.21 
(p-value)   (0.000) (0.879) (0.522) (0.651) (0.959) (0.004) (0.036) 

ประสบการณ์ (X3)   -- 0.08 0.14 -0.06 0.06 -0.05 -0.07 
(p-value)    (0.408) (0.169) (0.584) (0.534) (0.630) (0.487) 

การใหค้วามช่วยเหลือ (X4)    -- 0.36 0.11 0.31 0.28 0.10 
(p-value)     (0.000) (0.281) (0.001) (0.005) (0.343) 

ความส านึกในหนา้ท่ี (X5)     -- 0.34 0.47 0.17 -0.03 
(p-value)      (0.000) (0.000) (0.091) (0.792) 

ความอดทนอดกลั้น (X6)       -- 0.25 -0.01 
(p-value)        (0.013) (0.945) 

การค านึงถึงผูอ่ื้น (X7)       -- 0.23 -0.08 
(p-value)        (0.022) (0.418) 

การใหค้วามร่วมมือ (X8)        -- -0.19 
(p-value)         (0.055) 

X1 แทน ความเป็นหญิง 
X2 แทน ความเป็นสายวชิาการ 
X3 แทน ประสบการณ์ 
X4 แทน การใหค้วามช่วยเหลือ   
X5 แทน ความส านึกในหนา้ท่ี   
X6 แทน ความอดทนอดกลั้น   
X7 แทน การค านึงถึงผูอ่ื้น  
X8 แทน การใหค้วามร่วมมือ 
Y แทน ผลการปฏิบติังาน 
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ตวัพยากรณ์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีเพียง  
1 ตวัแปร คือ ความเป็นสายวิชาการ  ในขณะท่ีตวัพยากรณ์อ่ืน ๆ อีก 7 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กบั 
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์อย่างไม่มีนัยส าคญั
ทางสถิติ  
 
ตารางที่ 4.9  รูปแบบทั้งหมดของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การที่มี 

  ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบัติงาน 

ปัจจัย B Std. Error Beta t-value p-value 

ค่าคงที ่ 90.016 7.614  11.823*** 0.000 
ความเป็นหญิง (X1) 2.619 1.051 0.252 2.492* 0.015 
ความเป็นสายวชิาการ (X2) 2.401 1.055 0.249 2.275* 0.025 
ประสบการณ์ (X3) -0.226 0.106 -0.229 -2.136* 0.035 
การใหค้วามช่วยเหลือ (X4) 1.633 0.984 0.177 1.660 0.100 
ความส านึกในหนา้ท่ี (X5) 0.439 2.046 0.025 0.214 0.831 
ความอดทนอดกลั้น (X6) -0.934 1.343 -0.072 -0.696 0.488 
การค านึงถึงผูอ่ื้น (X7) -0.134 1.649 -0.009 -0.081 0.935 
การใหค้วามร่วมมือ (X8) -2.365 1.287 -0.196 -1.837 0.069 

 Multiple R2 = .175 Adjusted R2 = .102 
 F-statistic = 2.407* p-value= .021 

***P<.001   *P<.05 
 

จากตารางท่ี  4.9 แสดงผลการน าตัวแปรทั้ งหมดเข้าไปในสมการของปัจจัย ท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์
ด้วยวิธีการน าตัวพยากรณ์ทั้ งหมดเข้าไปในสมการ (Enter Method) ผลปรากฏว่าปัจจัยท่ี มี
ความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 มีทั้ งหมด 3 ตัวแปรได้แก่ ความเป็นหญิง (X1) ความเป็นสายวิชาการ (X2) และ
ประสบการณ์ (X3)  โดยตวัพยากรณ์ทั้ง 3 ตวัแปรต่างมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารซ่ึงมี 5 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (X4)  พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (X5)  พฤติกรรมความ
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อดทนอดกลั้น (X6)  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (X7)  และ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (X8)  
มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ซ่ึงสามารถเขียนรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ของสมการในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี  

 

YY


= 90.016 +  2.619(X1) +  2.404(X2) - 0.226(X3) +  1.633(X4) +  0.439(X5) - 
0.934(X6) - 0.134(X7) -2.365(X8) 

YZ


= 0.252(X1) + 0.249(X2) - 0.229(X3) + 0.177(X4) + 0.025(X5) - 0.072(X6) - 
0.009 (X7) -0.196(X8) 

 
ตารางที ่4.10 รูปแบบสุดท้ายของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การทีม่ี 

   ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบัติงาน 

ปัจจัย B Std. Error Beta t-value p-value 

ค่าคงที ่ 85.893 1.236  69.497*** 0.000 
ความเป็นสายวชิาการ (X2) 2.937 1.003 0.304 2.928** 0.004 
ความเป็นหญิง (X1) 2.449 1.004 0.236 2.439* 0.017 
ประสบการณ์ (X3) -0.214 0.103 -0.217 -2.072* 0.041 

 Multiple R2 = .125 Adjusted R2 = .098 
 F-statistic = 4.578** p-value= .005 

***P<.001   **P<.01   *P<.05 
 

จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลรูปแบบสุดท้ายหรือสมการท่ีเหมาะสมท่ีสุดของปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์
โดยวิธีการแบบขั้ นบันได (Stepwise Method) พบว่า สมการท่ี เหมาะสมท่ีสุดของปัจจัยท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 มีทั้ งหมด 3 ตวัแปรได้แก่ ความเป็นสายวิชาการ (X2) ความเป็นหญิง (X1) และประสบการณ์ 
(X3)  โดยความเป็นสายวิชาการ (X2)  มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 และความเป็นหญิง (X1) และประสบการณ์ (X3) มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ์ร้อยละ 9.8 และ
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ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากบั 4.58  ซ่ึงสามารถเขียนรูปแบบความสัมพนัธ์
ของสมการในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี  

YY


= 85.893 + 2.937 (X2) + 2.449 (X1) --0.214(X3) 

YZ


= 0.304(X2) + 0.236 (X1) - -0.217(X3)  
 
จากผลการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ท่ีมีต าแหน่งสาย

วชิาการมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์สูงท่ีสุด  
 
ตอนที ่4   ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 
ตารางที ่4.11  ความถี่ของปัญหาและอุปสรรคต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 

รายการ ความถี่ 
1. ภาวะผูน้ า การใชอ้ านาจ และการบริหารความขดัแยง้ 15 
2. การเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกในองคก์าร 13 
3. ระบบการมีส่วนร่วม 11 
4. การติดต่อส่ือสาร ทั้งระหวา่งบุคคล และระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์าร 8 
5. การท างานเป็นทีม 7 
6. ความไม่ชดัเจนของนโยบาย/แนวปฏิบติั  5 
7. การมอบหมายภาระงาน 5 
8. ระบบการสอนงาน ระบบพี่เล้ียง 5 
9. ความสามคัคี 4 
10. การขาดแรงจูงใจ แรงกระตุน้ในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 2 
11. การประสานงาน การปฏิบติังานร่วมกนั 2 
12. การไม่ค  านึงถึงผูอ่ื้น ถือประโยชน์ส่วนตนเป็นท่ีหน่ึง 2 
13. การใหคุ้ณค่าแก่สมาชิกขององคก์าร 2 
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ตารางที ่4.12  ความถี่ของข้อเสนอแนะต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

รายการ ความถี่ 
1. การเคารพ กฎระเบียบขององคก์าร  15 
2. การยกยอ่งชมเชยเม่ือเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี สร้างแรงจูงใจ  

และความภาคภูมิใจในองคก์าร 
14 

3. การใหค้วามช่วยเหลือ มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร 9 
4. การท ากิจกรรม team building  เพื่อละลายพฤติกรรมคนในองคก์าร  8 
5. การเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหาร 5 
6. การเขา้ใจบทบาทของตนเองและยอมรับความแตกต่างของสมาชิกในองคก์าร 5 
7. การมีความอดทน อดกลั้น ไม่ใชอ้ารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้  3 
8. การส่ือสารท าความเขา้ใจกบัสมาชิกในองคก์าร 2 

 



 
 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย และอภิปรายผล 

 
การศึกษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  และศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์   

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ตวัแปรอิสระประกอบดว้ย  ปัจจัยส่วนบุคคล 1) เพศ  2) สายงานท่ี
ปฏิบติั 3) ประสบการณ์ท างาน   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 1) ดา้นพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ  2) ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี  3) ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
4) ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  5) ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  ตวัแปรตามไดแ้ก่ ผลการ
ปฏิบัติงาน ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่บุคลากรซ่ึงปฏิบติังานท่ีคณะศิลปศาสตร์  มหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ จ านวน 125 คน ทั้งน้ีไม่รวมบุคลากรท่ีเป็นชาวต่างประเทศ และบุคลากรท่ีอยู่
ระหวา่งการลาศึกษาต่อ กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือบุคลากร
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ซ่ึงมีอายุงานท่ีคณะศิลปศาสตร์อยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป 
โดยไม่รวมบุคลากรท่ีเป็นชาวต่างประเทศและบุคลากรท่ีอยูร่ะหวา่งการลาศึกษาต่อ จ านวน 128 คน 
ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีโดยใช้การค านวณของ Yamane ได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 97 คน  และในการวิจยัคร้ังน้ีไดเ้พิ่มขนาดกลุ่มตวัอยา่งเพื่อป้องกนัการสูญหายและไม่ไดรั้บ
การตอบกลบัของแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจึงเพิ่มขนาดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 100 คน ในการเก็บ
ข้อมูลจริงกลุ่มตัวอย่างตอบแบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ของ
แบบสอบถามท่ีส่งไป ดงันั้นในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในการวิจยัคร้ังน้ี จึงใช้กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 100 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาท าการวิเคราะห์ 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั  ใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 
ประกอบดว้ย สถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ และวิเคราะห์
หาสมการท่ี เหมาะสมท่ี สุดของปัจจัย ท่ี มี อิท ธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์โดยวิธีการแบบขั้นบันได (Stepwise Method)  
โดยน าเสนอเป็น 3 ประเด็นหลกั  ดงัน้ี 
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1. สรุปผลการวจิยั 
2. อภิปรายผลการวจิยั 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 
1. สรุปผลการวจัิย 
 ผลการวจิยัคร้ังน้ี สรุปประเด็นส าคญัไดด้งัน้ี 

1. ดา้นขอ้มูลทัว่ไป  จากการศึกษากลุ่มตวัอย่าง 100 คน  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 69.0) เป็นบุคลากรสายสนบัสนุน (ร้อยละ 55.0)  ประสบการณ์ในการท างาน
ท่ีคณะศิลปศาสตร์มากท่ีสุด 16 ปี  (ร้อยละ 34.0) โดยมีประสบการณ์ในการท างานท่ีคณะ 
ศิลปศาสตร์เฉล่ีย 10.56 ปี  
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขอองค์การอยู่ในระดบั
มาก ในทุกด้าน โดยพบว่าด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี 
รองลงมาคือพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ขณะท่ีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีค่าคะแนนเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด 
 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 ผลการศึกษาพบว่า ผลปฏิบติังานประจ าปี 2558 (ผลจากการปฏิบติังานระหว่างวนัท่ี 1 
สิงหาคม 2557 – 31 กรกฎาคม 2558 จากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานออนไลน์) ของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ อยูใ่นระดบัดีมากทั้งสองรอบประเมิน โดย
พบวา่ผลการปฏิบติังานในการประเมินรอบท่ี 1 มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงกวา่รอบท่ีสอง 
 อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 ผลวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการน าตวัแปรทั้งหมดเขา้ไปในสมการของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกบั
ผลการปฏิบติังานของของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ดว้ยวิธีการน าตวั
พยากรณ์ทั้ งหมดเข้าไปในสมการ (Enter Method) ผลปรากฏว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีทั้งหมด 3 ตวั
แปรไดแ้ก่ ความเป็นหญิง (X1) ความเป็นสายวชิาการ (X2) และประสบการณ์ (X3)  โดยตวัพยากรณ์
ทั้ง 3 ตวัแปรต่างมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนตวัแปรอีก 
5 ตัวแปรได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (X4)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (X5)  
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พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (X6)  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (X7)  และ พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (X8) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ   
 โดยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสมการในรูปคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานไดด้งัน้ี  

YY


= 90.016 + 2.619(X1)  + 2 .4 04 (X2) - 0.226(X3)  + 1.633(X4)  + 0.439(X5)  - 
0.934(X6) - 0.134(X7) -2.365(X8) 

YZ


= 0.252(X1) + 0.249(X2) - 0.229(X3) + 0.177(X4) + 0.025(X5) - 0.072(X6) - 
0.009 (X7) -0.196(X8) 

 
 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์เพื่อหารูปแบบสุดทา้ยหรือสมการท่ีเหมาะสมท่ีสุดของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบติังานของของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ โดยวิธีการ
แบบขั้นบนัได (Stepwise Method) พบว่า สมการท่ีเหมาะสมท่ีสุดของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีทั้งหมด 3 ตวัแปร
ได้แก่ ความเป็นสายวิชาการ (X2) ความเป็นหญิง (X1) และประสบการณ์ (X3)  โดยความเป็น 
สายวิชาการ (X2)  มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  และความ
เป็นหญิง (X1) และประสบการณ์ (X3) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05  โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ์ร้อยละ 9.8 และความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ
การพยากรณ์เท่ากบั 4.58   
 ซ่ึงสามารถเขียนรูปแบบความสัมพนัธ์ของสมการในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน
ไดด้งัน้ี  

YY


= 85.893 + 2.937(X2) + 2.449(X1) --0.214(X3) 

YZ


= 0.304(X2) + 0.236 (X1) - -0.217(X3)  
 
 จากผลการวิจยัดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่าบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ท่ีมีต าแหน่ง 
สายวชิาการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์สูงท่ีสุด 
 ผลการวจิยัสรุปผลได ้ดงัน้ี กลุ่มตวัอยา่งมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่น
ระดบัมาก ในทุกดา้น โดยพบวา่ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
รองลงมาคือพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ขณะท่ีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีค่าคะแนนเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด ส าหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติพบว่ามีทั้ งหมด 3 ตัวแปรได้แก่ ความเป็นสายวิชาการ ความเป็นหญิง และ
ประสบการณ์การท างาน โดยพบวา่ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ท่ีมีต าแหน่งสายวิชาการมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
 
2. อภิปรายผลการวจัิย 

บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากในทุกดา้น โดยพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
ขณะท่ีมีพฤติกรรมด้านการช่วยเหลือมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
พรพิมล  สุขสวสัด์ิ (2555) ท่ีพบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีอยู่ในระดบัสูง และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรวิทิพย ์ไชยคง (2557)  
ท่ีพบวา่บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสงขลา 2 มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น
ความส านึกในหน้าท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ในขณะท่ีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีค่าคะแนน
เฉล่ียน้อยท่ี สุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ว ัลลพ อ้อมตะคุ (2554) ท่ีพบว่าพนักงาน 
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือน้อยท่ีสุด ท่ีเป็น
เช่นน้ีอาจเป็นผลมาจากคณะศิลปศาสตร์มีการมอบหมายงานให้บุคลากรในปริมาณท่ีมากจนท าให้
บุคลากรแต่ละคนตอ้งมุ่งมัน่ตั้งใจท างานในหน้าท่ีของตนจนอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้ไม่มีเวลา
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกนัมากนัก หรือมีลกัษณะงานแตกต่างเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีไม่สามารถ
ปฏิบัติงานแทนได้  จึงอาจเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีน าไปสู่การตระหนักและให้ความส าคัญกับการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเองและแสดงออกในบทบาทพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ีสูงท่ีสุด 

อน่ึงเม่ือพิจารณาผลการศึกษาเพิ่มเติม พบวา่ ปัจจยัของ 1) ความเป็นสายวชิาการ 2) ความ
เป็นหญิง และ 3) ประสบการณ์การท างาน ทั้ ง 3 ปัจจยัน้ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่ความเป็นสายวิชาการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะการปฏิบติัหน้าท่ีในสายงานวิชาการ มีการก าหนดสัดส่วนภาระงานอย่างชัดเจนและ
มหาวิทยาลยัมีระบบการคิดหน่วยภาระงาน (load unit) ของบุคลากรสายวิชาการท่ีเขม้งวด ปัจจยั
เหล่าน้ีจึงมีอิทธิพลสูงในการผลกัดนัให้บุคลากรสายวิชาการตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีให้ครบตามเง่ือนไข
ขอ้ก าหนดของมหาวิทยาลยัจึงจะผ่านเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัดีจนถึงดีเด่น 
ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนพบว่ายงัไม่มีระบบการค านวณหน่วยภาระงานท่ีชัดเจน จึงเป็นอาจ
ช่องว่างให้ผูป้ฏิบติังานและผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานในการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ีมีความ
เป็นรูปธรรมท่ีชัดเจน คะแนนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงอาจยงัไม่สะท้อนถึงการ
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ปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงของบุคลากรสายสนบัสนุน จึงอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้ความเป็นสายวชิาการ
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุดต่อผลการปฏิบติังานในขณะท่ีความเป็นสายบุคลากรสายสนบัสนุนไม่
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ส าหรับอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อผล
การปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า 1) ความเป็น 
สายวิชาการ 2) ความเป็นหญิง และ 3) ประสบการณ์การท างาน ทั้ง 3 ปัจจยัน้ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่ความเป็นสายวิชาการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
สูงท่ีสุด ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะการปฏิบติัหน้าท่ีในสายงานวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
(2558) มีการก าหนดมาตรฐานภาระงานในฐานะอาจารยผ์ูส้อนในมหาวิทยาลยั เทียบเคียงภาระงาน
เป็นหน่วยภาระงานแบบ load unit ดว้ย ทั้งน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ
ยงัมีการก าหนดให้มีภาระงานขั้นต ่าตามประเภทงาน 3 ดา้นคือ 1) ดา้นสอน  2) ดา้นวิจยัและผลงาน
วิชาการอ่ืนๆ 3) ดา้นบริการวิชาการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมและภาระงานอ่ืนๆ ปัจจยัเหล่าน้ีจึงมี
อิทธิพลสูงในการผลกัดนัให้บุคลากรสายวิชาการตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีให้ครบตามเง่ือนไขขอ้ก าหนด
ของมหาวทิยาลยัจึงจะผา่นเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัดีจนถึงดีเด่น  ส่วนบุคลากร
สายสนับสนุนนั้น ผลการปฏิบัติงานจะพิจารณาตามข้อตกลงภาระงานทั้ งในด้านปริมาณและ
คุณภาพ โดยไม่มีระบบการค านวณหน่วยภาระงานท่ีชดัเจน อย่างบุคลากรสายวิชาการจึงอาจเป็น
ช่องว่างให้ผูป้ฏิบติังานและผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานในการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ีมีความ
เป็นรูปธรรมท่ีชัดเจน คะแนนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงอาจยงัไม่สะท้อนถึงการ
ปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงของบุคลากรสายสนับสนุน จึงอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้ความเป็นบุคลากร 
สายวิชาการเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุดต่อผลการปฏิบัติงานในขณะท่ีความเป็นบุคลากร 
สายสนบัสนุนไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ส าหรับปัจจยัของความเป็นหญิงท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานนั้น สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ Thomas and Daniel (2010) ท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์ของผลการปฏิบติังานจะมีความเขม้แขง็มาก
ข้ึนในพนักงานเพศหญิง ทั้ งน้ีอาจเป็นผลมาจากพื้นฐานนิสัยของเพศหญิงท่ีมักมีความถ่ีถ้วน 
รอบคอบและรับผิดชอบในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีสะทอ้นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี นอกจากน้ีจากผลการศึกษาท่ีผา่นมายงัพบวา่เพศหญิงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี และดา้นความร่วมมือ 
(พรวิทิพย ์ไชยคง, 2557) ซ่ึงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน (พรพิมล สุข
สวสัด์ิ, 2555) 
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ในส่วนของประสบการณ์การท างาน พบว่า เป็นอีกตวัแปรหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน โดยพบว่ามีอิทธิพลทางลบ ทั้ งน้ีอาจเป็นผลมาจากระบบของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานรูปแบบใหม่ของมหาวทิยาลยั ผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลอยา่งมากต่อความมัน่คงในการ
ปฏิบติังานโดยเฉพาะอย่างยิ่งสายวิชาการท่ีมีการก าหนดให้ตอ้งพฒันาสู่ต าแหน่งทางวิชาการตาม
ก าหนดระยะเวลา จึงเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีผลักดันให้บุคลากรท่ีมีอายุการท างานน้อยต้องรีบสร้าง
ผลงานตามเป้าหมายท่ีมหาวิทยาลัย และคณะก าหนด จึงอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้อายุงานมี
อิทธิพลทางลบต่อผลการปฏิบติังาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Thomas and Daniel (2010) 
ท่ีพบวา่ ความเขม้แขง็ของความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัอายุงานของพนกังานจะลดลง
เม่ืออายงุานเพิ่มข้ึน 
 
3. ข้อเสนอแนะ 

3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ 
จากผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะเพื่อให้การด าเนินงานบริหารงานบุคคลของคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลา 
นครินทร์ มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  ดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัดา้นอายุงานเป็นประเด็นส าคญัส าหรับหน่วยงานในการก าหนดนโยบาย
เพื่อใหบุ้คลากรยงัคงรักษาผลการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอในทุกช่วงอายกุารท างาน   

2. ระบบการคิดหน่วยภาระงาน (load unit) ท่ีจะน าใชไ้ปประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนยงัขาดความชัดเจน  ดงันั้นจึงควรมีการสร้างระบบการคิดหน่วยงาน 
ภาระงาน (load unit) ของบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เพื่อให้สามารถ
น ามาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจนเป็นระบบ และมีความเป็นรูปธรรมมากข้ึน 

3. การพฒันาระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใหสู้งข้ึน องคก์ารตอ้ง
พิจารณาส่ิงท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่งภาวะผูน้ า การใช้อ านาจ การบริหารความขดัแยง้ การส่งเสริมความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของ
สมาชิกในองคก์าร  และระบบการมีส่วนร่วม 
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3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจัิยต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร เช่น 
แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนักบัองคก์าร เป็นตน้ 

2. ควรมีการแยกศึกษาผลการปฏิบติังานเฉพาะกลุ่ม เช่น บุคลากรสายวิชาการ หรือ
กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน เน่ืองจากมีลกัษณะภาระงานท่ีแตกต่างกนัเพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาใน 
เชิงลึกต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เรือ่ง  อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร

ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร ์มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์

 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามฉบับน้ีจัดท าขึ้นเพ่ือเกบ็รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเป็น 

 สมาชิกที่ดีของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์    

 โดยแบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน  ดังน้ี 

 

ตอนที ่1   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน 3 ข้อ 

 

ตอนที ่2   แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร 

คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ด้าน

พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น และด้าน

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  จ านวน 25 ข้อ 

 

ตอนที่ 3  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี จ านวน 2 

ข้อ 

 

  การวิจัยในคร้ังน้ีจะเกดิประโยชน์อย่างย่ิงส าหรับเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ิมมาก

ขึ้น  จึงใคร่ขอความกรุณาได้โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง ผู้วิจัยขอรับรองว่า

ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ  กับตัวท่านทั้งสิ้น ข้อมูลของท่านจะถือเป็นความลับ และ

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะน าเสนอเป็นภาพรวมเทา่นั้น 

  หากได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่าง

สงูที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

 

นางสาวเขมณัฏฐ์ มาศวิวัฒน์ 

ผู้วิจัย 
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แบบสอบถาม 

 

 เร่ือง  อิทธพิลของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อผล

การปฏบัิติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 

ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับ

ตัวทา่นมากที่สดุ 

 

 

1. เพศ 

 ชาย  

 หญิง 

 

 

2. สายงานที่ปฏิบติั 

 สายวิชาการ       สายสนับสนุน 

 

 

3. ระยะเวลาการปฏิบติังานในคณะศิลปศาสตร ์มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์

........................ ปี 

(เศษของปีถ้าเกนิ 6 เดือน ให้ปัดเป็น 1 ปี) 

 

 

ID………….………………. 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์  

     มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

    เป็นการวัดระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 5 ด้าน ประกอบด้วย  ด้าน

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  ด้านพฤติกรรมความ

อดทนอดกล้ัน  ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น  และด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  
 

ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่ตรงกบั  

              ความเป็นจริงเกี่ยวกบัตัวทา่นมากที่สดุเพียงค าตอบเดียว (โปรดตอบทุกข้อ) 

 

การปฏิบติังาน 

 

ระดบัการปฏิบติั 

ส
 าห
รับ
ผู้
วิจั
ย
 

สม า่เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง นอ้ยครั้ง ไม่เคยปฏิบติั 

 

พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ       

1. ให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก

แก่ผู้บังคับบัญชาและ เพ่ือนร่วมงาน

ด้วยความเตม็ใจ 

      

2. ให้ค าแนะน า หรือสอนงานแก่เพ่ือน

ร่ ว ม ง า น  เ พ่ื อ ใ ห้ ท า ง าน อ ย่ า ง มี

ประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 

      

3. ให้ค าแนะน าแก่บุคลากรใหม่เกี่ยวกับ

การปฏิบัติงาน หรือวิธีการใช้เคร่ืองมือ 

อุปกรณ์ เคร่ืองใช้ต่าง ๆ 

      

4. ให้ความช่วยเหลือแก่ผู้บังคับบัญชาและ

เพ่ือนร่วมงานเมื่ อได้ รับการร้องขอ

เทา่นั้น 

      

5. ให้การช่วยเหลือผู้บังคับบัญชา และ

เพ่ือนร่วมงานโดยไม่หวังผลตอบแทน  

เพ่ื อป ระโยช น์ ไม่ ก่ อ ให้ เกิ ด ค วาม

เสยีหายแก่หน่วยงาน หรือช่วยประหยัด

ทรัพยากรของหน่วยงาน 
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การปฏิบติังาน 

 

ระดบัการปฏิบติั 

ส
 าห
รับ
ผู้
วิจั
ย
 

สม า่เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง นอ้ยครั้ง ไม่เคยปฏิบติั 

 

พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่       

6. ไ ด้ ป ฏิ บั ติ ต าม ก ฎ  ร ะ เบี ยบ  แ ล ะ

ข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์การอย่าง

เคร่งครัด 

      

7. ให้ความส าคัญในการปฏิบัติงาน มี

ความมุ่งม่ัน ทุ่มเทในงานที่รับผิดชอบ

ให้ส าเรจ็และมีประสทิธภิาพ 

      

8. ใช้อุปกรณ์ส านักงาน และทรัพย์สินของ

ห น่ วย งาน ด้ วยค ว าม ร ะมั ด ร ะ วั ง 

ประหยัด และคุ้มค่า 

      

9. ให้ความส าคัญในการปฏิบัติตนตรงต่อ

เวลาในการปฏิบัติงานการนัดหมายใน

การท างาน 

      

10. แสดงความไม่พอใจเมื่ อได้ รับค าสั่ ง  

มอบหมายงานที่ตนเองไม่ชอบ 

      

11. ใช้ เวลางานในการปฏิ บั ติ สิ่ งอื่ น ใด

นอกเหนือจากงานอยู่เป็นประจ า 

      

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น       

12. มีความอดทนต่อความคับข้องใจ ความ

ไม่สะดวกสบาย และความกดดันต่าง ๆ  

ที่เกดิข้ึนในองค์การ 

      

13. สามารถจัดการปัญหาต่าง ๆ  ห รือ

ความเครียดของตนเองได้ 

      

14. มีความต้ังใจที่จะปรับปรุงการท างาน

มากกว่าวิพากษ์ วิจารณ์ การท างาน 

ของเพ่ือนร่วมงาน 

      

15. หากพบว่าตนเองเสียเปรียบจะร้องเรียน

สทิธแิละขอความเป็นธรรมในทนัท ี
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การปฏิบติังาน 

 

ระดบัการปฏิบติั 

ส
 าห
รับ
ผู้
วิจั
ย
 

สม า่เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง นอ้ยครั้ง ไม่เคยปฏิบติั 

 

16. มักจะต าหนิเพ่ือนร่วมงานทนัทีเมื่อเหน็

ว่าท างานผิดพลาด 

      

17. เมื่ อ รู้สึกไม่พอใจจะแสดงออกทันท ี

แม้ว่าการกระท าดังกล่าวจะสร้างปัญหา

ให้กับส่วนรวมหรือสร้างความล าบากใจ

ให้กบัผู้บังคับบัญชากต็าม 

      

พฤติกรรมการค านงึถงึผูอื้่น       

18. มีความเข้าใจวัฒนธรรม ค่านิยมของ

อ งค์ ก าร  แ ล ะ วิ ธี ก ารสื่ อ ส าร ใ ห้ มี

ประสทิธภิาพ 

      

19. เข้าใจพฤติกรรมต่าง ๆ  ของเพ่ือน

ร่วมงานเป็นอย่างดี  จึงปฏิบัติตนต่อ

ผู้อื่นด้วยความสุภาพอ่อนน้อม เพ่ือ

ไม่ให้เกดิความขัดแย้งระหว่างกนั 

      

20. รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

ของคนอื่นก่อนเสมอ 

      

21. เมื่อจะท าอะไรสักอย่างที่เกิดผลกระทบ

ต่อองค์การ จะไม่ค านึงถึงสิ่งอื่นใดเลย 

นอกจากตนเองเทา่นั้น 

      

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ       

22. มีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆ ที่องค์การ 

จัดขึ้น 

      

23. ต้องการพัฒนา/ปรับปรุงภาพแวดล้อม 

ในองค์การให้น่าอยู่เสมอ 

      

24. ติดตามความก้าวหน้า ความเคล่ือนไหว

หรือการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน

ในองค์การ 

      

25. ไม่แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ

ใด ๆ ที่เป็นประโยชน์แก่องค์การ 
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ตอนที ่3   ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 

1. ทา่นคิดว่าอะไรเป็นปัญหาและอุปสรรคในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

2. ข้อเสนอแนะต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

          
 

ขอขอบพระคุณทุกทา่นที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ 
งานวจัิย เร่ือง 

อทิธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

 
1. ท่านคิดว่าบุคลากรคณะศิลปศาสตร์มีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือในประเด็นต่อไปน้ี

หรือไม่ อยา่งไร เพราะเหตุใด 
1.1 พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีคอยช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน เช่น ท างานไม่ทนั ท างานแทน 

เม่ือลาฯลฯ 
1.2 การช่วยเหลือเม่ือเพื่อนร่วมงานมีปัญหาในการปฏิบติังาน เช่น ไม่ทราบวิธีการปฏิบติังานท่ี

ถูกตอ้ง ไม่มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานเร่ืองนั้น ๆ  
1.3 การช่วยแนะน าแก่บุคลากรใหม่เก่ียวกบัการปฏิบติังาน หรือแนะน าวิธีการใช้เคร่ืองมือ 

อุปกรณ์ เคร่ืองใชต่้าง ๆ  
1.4 การช่วยเหลือโดยไม่หวงัผลตอบแทน โดยเห็นวา่ส่ิงช่วยเหลือเป็นประโยชน์ ไม่ก่อให้เกิด

ความเสียหายแก่หน่วยงาน หรือช่วยประหยดัทรัพยากรของหน่วยงาน ฯลฯ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ขอ้เสนอแนะ /แนวทางแกไ้ข 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. ท่านคิดวา่บุคลากรคณะศิลปศาสตร์มีพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ในประเด็นต่อไปน้ีหรือไม่ 

อยา่งไร เพราะเหตุใด 
2.1 มีการปฏิบติังานท่ีเป็นไปตามระเบียบ หลกัเกณฑ ์นโยบายท่ีหน่วยงานก าหนด 
2.2 มีการปฏิบติังานท่ีมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีตนรับผดิชอบส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
2.3 ใหค้วามส าคญัในการปฏิบติัตนตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน 
2.4 การใหค้วามส าคญัในการดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชข้องหน่วยงาน 
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2.5 การไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ขอ้เสนอแนะ /แนวทางแกไ้ข 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
3. ท่านคิดวา่บุคลากรคณะศิลปศาสตร์มีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ในประเด็นต่อไปน้ีหรือไม่ 

อยา่งไร เพราะเหตุใด 
3.1 มีความอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน  จากเพื่อนร่วมงาน (ผูบ้งัคบับญัชา) 
 โดยแสดงออกอยา่งเหมาะสม 
3.2 มีความไม่สะดวกสบาย เกิดความคบัขอ้งใจข้ึนขณะปฏิบติังาน เช่น ไม่สามารถแสดงความคิดเห็นต่อ 
 การปฏิบติังาน รู้สึกกดดนัในเร่ืองต่าง  ๆ 
3.3 บุคลากรในหน่วยงานเกิดการโตเ้ถียงกนัข้ึนบ่อยคร้ัง 
3.4 ในการปฏิบติัมีความไม่พร้อมในดา้นต่าง ๆ  เช่น อุปกรณ์การปฏิบติังานไม่เพียงพอ ไม่มีความพร้อม

ในการใชง้าน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ขอ้เสนอแนะ /แนวทางแกไ้ข 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
4. ท่านคิดวา่บุคลากรคณะศิลปศาสตร์มีพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นในประเด็นต่อไปน้ีหรือไม่ 

อยา่งไร เพราะเหตุใด 
4.1 มีพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีคอยป้องกนัปัญหาการกระทบกระทัง่ไม่ใหเ้กิดข้ึน  
4.2 มีความพยายามลดความรุนแรงของปัญหาท่ีเกิดข้ึนในเร่ืองต่างๆ  
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4.3 มีน ้าใจต่อกนั มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั  
4.4 มีความรักความสามคัคี พดูจากนัดว้ยความสุภาพอ่อนโยน 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
ขอ้เสนอแนะ /แนวทางแกไ้ข 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
5. ท่านคิดว่าบุคลากรศิลปศาสตร์มีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ในประเด็นต่อไปน้ีหรือไม่ 

อยา่งไร เพราะเหตุใด 
5.1 มีการแสดงออกโดยการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานจดัข้ึน 
5.2 มีการเก็บความลบัต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน เพื่อมิใหผู้อ่ื้นหรือหน่วยงานเสียหาย 
5.3 มีการแสดงความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
5.4 มีการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมเพื่อการพฒันาหน่วยงาน 
5.5 มีการให้ความส าคญั และสนใจในการติดตามความก้าวหน้า ความเคล่ือนไหว  ข่าวสาร 

และการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ขอ้เสนอแนะ /แนวทางแกไ้ข 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 
 
  เขมณฏัฐ ์ มาศววิฒัน์  ผูส้ัมภาษณ์ 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

เร่ือง  อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 
ค่า IOC ของขอ้สอบทั้ง 25 ขอ้ 

Descriptive Statistics   

 N Mean Std. Deviation  
VAR00001 3 0.67 0.577 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00002 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00003 3 0 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00004 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00005 3 0.67 0.577 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00006 3 0.67 0.577 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00007 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00008 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00009 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00010 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00011 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00012 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00013 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00014 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00015 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00016 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00017 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00018 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00019 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00020 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00021 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00022 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00023 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 
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Descriptive Statistics   

 
N Mean Std. Deviation 

 
VAR00024 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00025 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

Valid N (list wise) 3       

 

Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items =    25 
Alpha =    .9661 
 
หา IOC ของแบบสมัภาษณ์ 

Descriptive Statistics   

  N Mean Std. Deviation   
VAR00001 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00002 3 0.6667 0.57735 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00003 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00004 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00005 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00006 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00007 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00008 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00009 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00010 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00011 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00012 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00013 3 0.3333 1.1547 ตอ้งปรับปรุง 

VAR00014 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00015 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00016 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00017 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00018 2 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00019 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 
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Descriptive Statistics   

  N Mean Std. Deviation   
VAR00020 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00021 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

VAR00022 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 
VAR00023 3 1 0 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 
Valid N (list wise) 2       

 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลงานเผยแพร่บทความ 
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อทิธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การต่อผลการ
ปฏบัิติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

Influence of personal factors and Organizational Citizenship Behavior on Job 
Performance of Staff at Faculty of Liberal Arts, Prince of Songkla University 

 

บทคัดย่อ 
การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

และอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน  
100 คน และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมอาร์ โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดบัมาก ในทุกด้าน โดยพบว่าด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุดคือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี รองลงมาคือพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ขณะท่ีพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด มีผลปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีมากทั้งสองรอบ
ประเมิน และพบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ มีทั้ งหมด 3 ตัวแปร ได้แก่  ความเป็นสายวิชาการ ความเป็นหญิง และ
ประสบการณ์การท างาน โดยความเป็นสายวิชาการ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ขณะท่ีความเป็นหญิง และประสบการณ์การท างาน มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และจาก 3 ตวัแปรน้ี พบวา่ ความเป็นสายวิชาการมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
ค าส าคัญ: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร, ผลการปฏิบติังาน, ปัจจยัส่วนบุคคล, คณะ
ศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate organizational citizenship behavior and 

influence of personal factors and organizational citizenship behavior on job performance of staff 

at Faculty of Liberal Arts, Prince of Songkla University.  Data were collected from 100 subjects 

and analyzed with the R Program using percentage, mean, standard deviation, and multiple 

regression analysis.  The study found that the subjects’ organizational citizen behavior was at a 
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high level in all aspects; the aspect with the highest mean was conscientiousness followed by 

courtesy while altruism had the lowest mean.  Staff’s job performance in the two rounds of 

evaluations was at a very high level.  It was also found that factors influencing staff’s job 

performance at the Faculty of Liberal Arts were these three variables: being in the academic 

stream, being female, and being experienced.  Being in the academic stream affected job 

performance significantly at .01 while being female and being experienced significantly affected 

job performance at .05.  Of all the three variables, being in the academic stream had the highest 

influence on job performance. 

Keywords: Organizational citizenship behavior, job performance, Personal factors, Faculty of 

Liberal Arts, Prince of Songkla University 

 
บทน า 

การขบัเคล่ือนองคก์ารให้ไปสู่ความส าเร็จในสภาพแวดลอ้มท่ีเต็มไปดว้ยการเปล่ียนแปลง
ท่ีรวดเร็วไดน้ั้น จะตอ้งมีการปรับองค์การให้มีความเหมาะสม ตอ้งท าการศึกษาพฤติกรรมของคน  
ซ่ึงเกิดจากตวัมนุษยเ์องและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ องคก์ารท่ีดีจะเกิดข้ึนมิไดห้ากปราศจากบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถ มีทกัษะ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ ท างานดว้ย
ความกระตือรือร้น มานะอุตสาหะ และพร้อมท่ีจะเรียนรู้การป ฏิบัติงานกับองค์การ (ชญารัศม์ิ  
ทรัพยรัตน์ และ ประพนัธ์  ชยักิจอุราใจ, 2556) พฤติกรรมหรือลกัษณะการปฏิบติังานท่ีทุ่มเทก าลงั
ความสามารถ และความพยายามท่ีมิไดค้  านึงว่าส่ิงนั้นเป็นหน้าท่ีของตนหรือไม่ แต่กระท าไปดว้ย
จิตใจท่ีปรารถนาจะเห็นองค์การของตนประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรือง พฤติกรรมเช่นน้ี
เรียกว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร” (Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
โดยมีองค์ประกอบต่าง ๆ ดงัน้ี พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความส านึก
ในหน้าท่ี (Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) (Organ, 2006) ทั้ งน้ี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีผลทั้งต่อบุคคล คือท าให้บุคคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดี  
มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดบัสูงและมีแนวโน้มท่ีจะท าให้ไดรั้บการประเมินผลงานสูงสุด
กว่าผูร่้วมงานอ่ืนๆ และต่อองค์การ กล่าวคือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีช่วยท าให้กลไกการท างานของสังคมภายในขององค์การ มีความราบร่ืน มีความยืดหยุน่ใน
การท างาน คนในองคก์ารมีการปรับตวั มีการพึ่งพาอาศยักนั ซ่ึงจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับสังคมท่ีมีการ
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ปรับเปล่ียน (สฎายุ ธีระวณิชตระกลู, 2547) โดยเฉพาะอยา่งยิ่งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ท่ีก าลงั
ปรับเปล่ียนจากมหาวทิยาลยัของรัฐไปเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยท า
ให้กลไกการท างานของสังคมภายในขององคก์ารมีความราบร่ืน มีความยืดหยุน่ในการท างาน และ
น าไปสู่ผลการปฏิบติังานของบุคคลในองค์การ ก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อองค์การ สามารถใช้เป็น
ขอ้มูลท านายผลการปฏิบติังานในอนาคต รวมถึงวางแผนพฒันาบุคคลให้สามารถแกไ้ขปรับปรุง
ตนเองต่อไป (พรพิมล  สุขสวสัด์ิ, 2555, น. 21)  ดว้ยเหตุผลดงักล่าว  ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาอิทธิพล
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลป
ศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ โดยเพิ่มตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลดว้ย เพื่อประเมินวา่บุคลากร
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งไร และมีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งไร  ผลการวิจยั
คร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในหน่วยงานสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานประกอบการตดัสินใจ 
รวมทั้งการประยกุตเ์พื่อบริหารงานบุคคลและพฒันาองคก์ารต่อไป 
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
1. ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
2. ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อผล

การปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 
กรอบแนวคิดการวจัิย 

การศึกษาในคร้ังน้ีใช้แนวคิดของ Organ (Organ, 1991 อ้างถึงใน สุนทรี ศักด์ิศรี และ 
นนทิรัตน์ พฒันาภกัดี, 2557) เป็นแนวคิดหลกัในการศึกษา โดย Organ ไดแ้บ่งองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไว ้5 ประการ ดงัน้ี 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือผูร่้วมงาน
ดว้ยความเต็มใจเม่ือเกิดปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าท่ีของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ 
รวมทั้งปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การ เช่น การแนะน าวิธีการท างานให้แก่บุคลากรท่ีเขา้มาท างาน
ใหม่ ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก 
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2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การยอมรับต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบนโยบายขององค์การด้วยความเต็มใจ ท างานส าเร็จตามก าหนดเวลา ดูแล
รักษาทรัพยสิ์นขององคก์าร และไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปท าภารกิจส่วนตวั 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การให้ความสนใจและมีส่วน
ร่วมต่อกิจกรรมขององค์การ และมีการแสดงความคิดเห็นเป็นขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sports Manship) หมายถึง พฤติกรรมท่ีสุขุม มัน่คง 
ปราศจากความไม่พอใจ เม่ือตอ้งเผชิญปัญหาอุปสรรคในการท างาน ความไม่สะดวก ความกดดนั
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การตระหนกัและป้องกนัค าพูดและ
การกระท าของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบกบัผูร่้วมงาน เคารพสิทธิของผูร่้วมงาน ป้องกนัไม่ให้เกิด
ปัญหากระทบกระทัง่กบัผูร่้วมงาน  

จากผลการวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับผลการ
ปฏิบติังานตามหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์ สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การมีความสามารถอธิบายผลการปฏิบติังานตามหน้าท่ีได้ (เกษมศานต์ โชติชาครพนัธ์ุ, 
นภาพร จนัทะรัง, และ จตุรงค์ วงศ์ชยักิตติพร, 2551)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมี
อิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ดนตร์ทวี ไทรวิจิตร, มนตรี พิริยะกุล และ 
ประยงค ์มีใจซ่ือ, 2555; พรพิมล สุขสวสัด์ิ, 2555)  และผลการปฏิบติังานยงัมีอิทธิพลจากปัจจยัส่วน
บุคคลดว้ย (ชนะวิทย ์ อนุสุเรนทร์, 2546) ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี 
ดงัแสดงในภาพท่ี 1 
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               ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

วธีิด าเนินการวจัิย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ี ใช้ ในการวิจัยค ร้ัง น้ี  คื อ บุ คลากรคณะศิลปศาสต ร์  มหาวิท ยาลัย 

สงขลานครินทร์ สายสนับสนุน และสายวิชาการ ซ่ึงมีอายุงานท่ีคณะศิลปศาสตร์อย่างน้อย  
1 ปีข้ึนไป  โดยไม่รวมบุคลากรท่ีเป็นชาวต่างประเทศและบุคลากรท่ีอยู่ระหว่างการลาศึกษาต่อ 
จ านวน 128 คน (กองการเจา้หน้าท่ี มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์, 2559) ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Yamane (1973) ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 97 คน  ในการวิจยัคร้ังน้ี
ไดเ้พิ่มขนาดกลุ่มตวัอย่างเพื่อป้องกนัการสูญหายและไม่ไดรั้บการตอบกลบัของแบบสอบถามใน
การเก็บขอ้มูลจึงเพิ่มขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็น 100 คน สุ่มตวัอย่างแบบง่ายด้วยวิธีจบัสลาก โดยน า
รายช่ือบุคลากรมาเป็นกรอบในการสุ่ม และใช้เกณฑ์การสุ่มแบบไม่ใส่กลบั ในการเก็บขอ้มูลจริง
กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม 
ท่ีส่งไป ดงันั้นในการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในการวจิยัคร้ังน้ี จึงใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 100 คน 

 
 

ผลการปฏบิัตงิาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. สายงานท่ีปฏิบติั 
    - สายสนบัสนุน 
    - สายวชิาการ 
3. ประสบการณ์การท างาน 

 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
1. ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ   
2. ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี   
3. ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   
4. ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  
5. ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี   
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล เป็นการสอบถามแบบเลือกตอบเพื่อ

สอบถามขอ้มูลทัว่ไป ประกอบดว้ย เพศ สายงานท่ีปฏิบติั และประสบการณ์การท างาน 
ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 5 ด้าน ประกอบด้วย 

ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี ด้านพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น  ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น และด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ผูว้ิจยั
ปรับปรุงและพฒันามาจาก เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 = สม ่าเสมอ 4 = บ่อยคร้ัง 3 = บางคร้ัง 2= นอ้ยคร้ัง และ 1= ไม่เคยปฏิบติั  
จดัระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การจากค่าเฉล่ียโดยใช้เกณฑ์ตามแนวคิดของครอน
บาซ (Cronbach, 1990 อา้งถึงในเกษตรชยั และหีม, 2558) ดงัน้ี  “1.00 – 1.49”  หมายถึง พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสุด “1.50-2.49” หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่น
ระดบันอ้ย “2.50 – 3.49” หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบัปานกลาง “3.50 – 4.49” 
หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบัมาก และ “4.50 – 5.00” หมายถึง พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

ส าหรับข้อมูลผลจากการปฏิบัติงาน ผู ้วิจ ัยใช้ข้อมูลจากระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานออนไลน์ โดยการขออนุญาตจากผูบ้ริหารและเก็บขอ้มูลเป็นความลบั น าขอ้มูลมาใชเ้พื่อ
การวิจยัเท่านั้น โดยเกณฑ์คะแนนประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
(2554) พบว่ามีการแบ่งผลการปฏิบัติงานเป็น 5 ระดับ ตามแนวทางของส านักงานข้าราชการ 
พลเรือน ไดแ้ก่ ระดบัดีเด่น (คะแนนรวมร้อยละ 90-100)  ระดบัดีมาก (คะแนนรวมร้อยละ 80-89) 
ระดับดี (คะแนนรวมร้อยละ 70-79) ระดับพอใช้ (คะแนนรวมร้อยละ 60-69) ต้องปรับปรุงและ
ไม่ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน (คะแนนรวมนอ้ยกวา่ร้อยละ 60) 

การพฒันาเคร่ืองมือ 
การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ี

สร้างข้ึนให้ผูเ้ช่ียวชาญภายในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหา ความชัดเจนของภาษา และความเหมาะสมของค าถาม โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(Index of Item Objective congruence : IOC) ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.67-0.92 ใชข้อ้ค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญ
ตั้ งแต่ 2 ใน 3 เห็นสอดคล้องกัน (ตั้ งแต่ 0.67 ข้ึนไป) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญไปทดลองใช้กับบุคลากรต่างคณะในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
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จ านวน 30 ชุด จากนั้นน าผลท่ีได้หาค่าความเช่ือมั่น โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาซ (Cronbach) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.74 

สถิติการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั 

โปรแกรมอาร์ วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติด้วยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย สถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ และวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณดว้ยวธีิการแบบขั้นบนัได (Stepwise Method)  
 
ผลการวจัิย 

ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
จากการศึกษากลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 คน  พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 69.0) 

เป็นบุคลากรสายสนบัสนุน (ร้อยละ 55.0)  ประสบการณ์การท างานท่ีคณะศิลปศาสตร์มากท่ีสุด 16 
ปี (ร้อยละ 34.0)  โดยมีประสบการณ์การท างานท่ีคณะศิลปศาสตร์เฉล่ีย 10.56 ปี  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ แสดงดงัตารางท่ี 1 
ตารางที่ 1  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ

บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
n=100 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Mean S.D. ระดับพฤติกรรม 
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 3.93 0.59 มาก 
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 4.27 0.47 มาก 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3.97 0.58 มาก 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 4.22 0.47 มาก 
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 4.01 0.57 มาก 

 

จากตารางท่ี 1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบั
มาก ในทุกด้าน โดยพบว่าด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี 
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รองลงมาคือพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ขณะท่ีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีค่าคะแนนเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด  

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ แสดงดงั

ตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์  

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
N=100 

ผลการปฏิบัติงานรอบที่ Mean S.D. ระดับผลการปฏิบัติ 
รอบการประเมินคร้ังท่ี 1 87.60 4.80 ดีมาก 
รอบการประเมินคร้ังท่ี 2 85.72 6.34 ดีมาก 

รวมโดยเฉลี่ย 86.64 4.83 ดีมาก 

  
จากตารางท่ี 2 พบวา่ ผลปฏิบติังานประจ าปี 2558  (ผลจากการปฏิบติังานระหวา่งวนัท่ี 1 

สิงหาคม 2557 – 31 กรกฎาคม 2558 จากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานออนไลน์) ของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ อยูใ่นระดบัดีมากทั้งสองรอบประเมิน โดย
พบวา่ผลการปฏิบติังานในการประเมินรอบท่ี 1 มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงกวา่รอบท่ีสอง  
 

อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ไดผ้ลดงั
แสดงในตารางท่ี 3-5 
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ตารางที ่3  ค่าสหสัมพนัธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การกบัผล
การปฏิบัติงาน 

 

ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 

ความเป็นหญิง (X1) -- -0.05 0.13 -0.04 -0.02 0.04 -0.24 0.05 0.19 
(p-value)  (0.652) (0.211) (0.706) (0.864) (0.701) (0.015) (0.625) (0.052) 

ความเป็นสายวชิาการ (X2)  -- 0.38 0.02 -0.06 -0.05 -0.01 -0.29 0.21 
(p-value)   (0.000) (0.879) (0.522) (0.651) (0.959) (0.004) (0.036) 

ประสบการณ์การท างาน (X3)   -- 0.08 0.14 -0.06 0.06 -0.05 -0.07 
(p-value)    (0.408) (0.169) (0.584) (0.534) (0.630) (0.487) 

การใหค้วามช่วยเหลือ (X4)    -- 0.36 0.11 0.31 0.28 0.10 
(p-value)     (0.000) (0.281) (0.001) (0.005) (0.343) 

ความส านึกในหนา้ท่ี (X5)     -- 0.34 0.47 0.17 -0.03 
(p-value)      (0.000) (0.000) (0.091) (0.792) 

ความอดทนอดกลั้น (X6)       -- 0.25 -0.01 
(p-value)        (0.013) (0.945) 

การค านึงถึงผูอ่ื้น (X7)       -- 0.23 -0.08 
(p-value)        (0.022) (0.418) 

การใหค้วามร่วมมือ (X8)        -- -0.19 
(p-value)         (0.055) 

 
X1 

 
แทน 

 
ความเป็นหญิง 

X2 แทน ความเป็นสายวชิาการ 
X3 แทน ประสบการณ์การท างาน 
X4 แทน การใหค้วามช่วยเหลือ   
X5 แทน ความส านึกในหนา้ท่ี   
X6 แทน ความอดทนอดกลั้น   
X7 แทน การค านึงถึงผูอ่ื้น  
X8 แทน การใหค้วามร่วมมือ 
Y แทน ผลการปฏิบติังาน 

จากตารางท่ี 3 พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะ 
ศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีเพียง 1 ตวัแปร คือ 
ความเป็นสายวิชาการ ในขณะท่ีตวัแปรอ่ืน ๆ อีก 7 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4   รูปแบบทั้งหมดของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 

N=100 
ปัจจยั B Std. Error Beta t-value p-value 

ค่าคงที ่ 90.016 7.614  11.823*** 0.000 
ความเป็นหญิง (X1) 2.619 1.051 0.252 2.492* 0.015 
ความเป็นสายวชิาการ (X2) 2.401 1.055 0.249 2.275* 0.025 
ประสบการณ์การท างาน (X3) -0.226 0.106 -0.229 -2.136* 0.035 
การใหค้วามช่วยเหลือ (X4) 1.633 0.984 0.177 1.660 0.100 
ความส านึกในหนา้ท่ี (X5) 0.439 2.046 0.025 0.214 0.831 
ความอดทนอดกลั้น (X6) -0.934 1.343 -0.072 -0.696 0.488 
การค านึงถึงผูอ่ื้น (X7) -0.134 1.649 -0.009 -0.081 0.935 
การใหค้วามร่วมมือ (X8) -2.365 1.287 -0.196 -1.837 0.069 

 R2 = .175 Adjusted R2 = .102 
 F  = 2.407* p-value= .021 

***P<.001   *P<.05 

จากตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ด้วยวิธีการน าตวัปัจจยัทั้งหมดเขา้ไปในรูปแบบ 
(Enter Method) ผลปรากฏว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีทั้งหมด 3 ตวัแปรไดแ้ก่ ความเป็นหญิง (X1) ความเป็นสาย
วชิาการ (X2) และประสบการณ์การท างาน (X3)  โดยทั้ง 3 ตวัแปรต่างมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ส่วนตวัแปรอีก 5 ตัวแปรได้แก่ พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ (X4)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี  (X5)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้ น (X6)  
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (X7)  และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (X8) มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่5   รูปแบบสุดทา้ยของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 

ปัจจยั B Std. Error Beta t-value p-value 

ค่าคงที ่ 85.893 1.236  69.497*** 0.000 
ความเป็นสายวชิาการ (X2) 2.937 1.003 0.304 2.928** 0.004 
ความเป็นหญิง (X1) 2.449 1.004 0.236 2.439* 0.017 
ประสบการณ์การท างาน (X3) -0.214 0.103 -0.217 -2.072* 0.041 

 R2  = .125 Adjusted R2 = .098 
 F   = 4.578** p-value= .005 

***P<.001   **P<.01   *P<.05 
 

จากตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์รูปแบบสุดท้ายของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ โดยวิธีการแบบขั้นบนัได 
(Stepwise Method) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีทั้งหมด 3 ตวัแปรไดแ้ก่ ความเป็นสายวชิาการ (X2) ความเป็นหญิง 
(X1) และประสบการณ์การท างาน (X3)  โดยความเป็นสายวิชาการ (X2)  มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และความเป็นหญิง (X1) และประสบการณ์การ
ท างาน (X3) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จากผลการวิจยั
ดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ท่ีมีต าแหน่งสายวิชาการมีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์สูงท่ีสุด 
 

สรุปผลการวจัิย 
ผลการวจิยัสรุปผลได ้ดงัน้ี กลุ่มตวัอยา่งมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่น

ระดบัมาก ในทุกดา้น โดยพบวา่ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
รองลงมาคือพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ขณะท่ีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีค่าคะแนนเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด ส าหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติพบว่ามีทั้ งหมด 3 ตัวแปรได้แก่ ความเป็นสายวิชาการ ความเป็นหญิง และ
ประสบการณ์การท างาน โดยพบวา่ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ท่ีมีต าแหน่งสายวิชาการมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
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อภิปรายผล 
ผูว้จิยัอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาดงัน้ี 
บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากในทุกดา้น โดยพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
ขณะท่ีมีพฤติกรรมด้านการช่วยเหลือมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  
พรพิมล  สุขสวสัด์ิ (2555) ท่ีพบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีอยู่ในระดบัสูง และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรวิทิพย ์ไชยคง (2557)   
ท่ีพบวา่บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสงขลา 2 มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น
ความส านึกในหน้าท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ในขณะท่ีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีค่าคะแนน
เฉล่ียน้อยท่ีสุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วลัลพ อ้อมตะคุ (2554) ท่ีพบว่าพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐมีพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือนอ้ยท่ีสุด ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจ
เป็นผลมาจากคณะศิลปศาสตร์มีการมอบหมายงานใหบุ้คลากรในปริมาณท่ีมากจนท าใหบุ้คลากรแต่
ละคนตอ้งมุ่งมัน่ตั้ งใจท างานในหน้าท่ีของตนจนอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้ไม่มีเวลาช่วยเหลือ 
ซ่ึงกนัและกนัมากนัก หรือมีลกัษณะงานแตกต่างเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีไม่สามารถปฏิบติังาน
แทนได้  จึงอาจเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีน าไปสู่การตระหนักและให้ความส าคญักับการปฏิบติังานใน
หน้าท่ีของตนเองและแสดงออกในบทบาทพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้านความ
ส านึกในหนา้ท่ีสูงท่ีสุด 

ส าหรับอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อผล
การปฏิบติังานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ พบวา่ 1) ความเป็นสาย
วิชาการ 2) ความเป็นหญิง และ 3) ประสบการณ์การท างาน ทั้ ง 3 ปัจจัยน้ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่ความเป็นสายวิชาการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
สูงท่ีสุด ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะการปฏิบติัหน้าท่ีในสายงานวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
(2558) มีการก าหนดมาตรฐานภาระงานในฐานะอาจารยผ์ูส้อนในมหาวิทยาลยั เทียบเคียงภาระงาน
เป็นหน่วยภาระงานแบบ load unit ดว้ย ทั้งน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ
ยงัมีการก าหนดให้มีภาระงานขั้นต ่าตามประเภทงาน 3 ดา้นคือ 1) ดา้นสอน  2) ดา้นวิจยัและผลงาน
วิชาการอ่ืนๆ 3) ดา้นบริการวิชาการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมและภาระงานอ่ืนๆ ปัจจยัเหล่าน้ีจึงมี
อิทธิพลสูงในการผลกัดนัให้บุคลากรสายวิชาการตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีให้ครบตามเง่ือนไขขอ้ก าหนด
ของมหาวทิยาลยัจึงจะผา่นเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัดีจนถึงดีเด่น  ส่วนบุคลากร
สายสนับสนุนนั้น ผลการปฏิบัติงานจะพิจารณาตามข้อตกลงภาระงานทั้ งในด้านปริมาณและ
คุณภาพ โดยไม่มีระบบการค านวณหน่วยภาระงานท่ีชดัเจน อย่างบุคลากรสายวิชาการจึงอาจเป็น
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ช่องว่างให้ผูป้ฏิบติังานและผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานในการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ีมีความ
เป็นรูปธรรมท่ีชัดเจน คะแนนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงอาจยงัไม่สะท้อนถึงการ
ปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงของบุคลากรสายสนบัสนุน จึงอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหค้วามเป็นบุคลากรสาย
วิชาการเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุดต่อผลการปฏิบัติงานในขณะท่ีความเป็นบุคลากรสาย
สนบัสนุนไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ส าหรับปัจจยัของความเป็นหญิงท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานนั้น สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ Thomas and Daniel (2010) ท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์ของผลการปฏิบติังานจะมีความเขม้แข็งมาก
ข้ึนในพนักงานเพศหญิง ทั้ งน้ีอาจเป็นผลมาจากพื้นฐานนิสัยของเพศหญิงท่ีมักมีความถ่ีถ้วน 
รอบคอบและรับผิดชอบในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีสะทอ้นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี นอกจากน้ีจากผลการศึกษาท่ีผา่นมายงัพบวา่เพศหญิงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี และดา้นความร่วมมือ 
(พรวิทิพย์ ไชยคง, 2557) ซ่ึงเป็นตัวแปรหน่ึงท่ีส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (พรพิมล  
สุขสวสัด์ิ, 2555) 

ในส่วนของประสบการณ์การท างาน พบว่า เป็นอีกตวัแปรหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน โดยพบว่ามีอิทธิพลทางลบ ทั้ งน้ีอาจเป็นผลมาจากระบบของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานรูปแบบใหม่ของมหาวทิยาลยั ผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลอยา่งมากต่อความมัน่คงในการ
ปฏิบติังานโดยเฉพาะอย่างยิ่งสายวิชาการท่ีมีการก าหนดให้ตอ้งพฒันาสู่ต าแหน่งทางวิชาการตาม
ก าหนดระยะเวลา จึงเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีผลักดันให้บุคลากรท่ีมีอายุการท างานน้อยต้องรีบสร้าง
ผลงานตามเป้าหมายท่ีมหาวิทยาลัย และคณะก าหนด จึงอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้อายุงานมี
อิทธิพลทางลบต่อผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Thomas and Daniel (2010)  
ท่ีพบวา่ ความเขม้แขง็ของความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัอายุงานของพนกังานจะลดลง
เม่ืออายงุานเพิ่มข้ึน  
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้  
จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านอายุงานเป็นประเด็นส าคญัส าหรับหน่วยงานในการ

ก าหนดนโยบายเพื่อให้บุคลากรยงัคงรักษาผลการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอในทุกช่วงอายุการ
ท างาน    นอกจากน้ี ระบบการคิดหน่วยภาระงาน (load unit) ท่ีจะน าใช้ไปประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนยงัขาดความชดัเจน   ดงันั้นจึงควรมีการสร้างระบบการคิด
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หน่วยภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพื่อให้สามารถ
น ามาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจนเป็นระบบ และมีความเป็นรูปธรรมมากข้ึน  

 
ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป  
ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร เช่น แรงจูงใจใน

การท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนักบัองคก์าร เป็นตน้  
ควรมีการแยกศึกษาผลการปฏิบติังานเฉพาะกลุ่ม เช่น บุคลากรสายวิชาการ หรือกลุ่ม

บุคลากรสายสนบัสนุน เน่ืองจากมีลกัษณะภาระงานท่ีแตกต่างกนัเพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาในเชิงลึก
ต่อไป 
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