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บทคัดยอ
 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค 1) เพ่ือศกึษาระดบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการของบคุลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร  2) เพื่อพัฒนาโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏใน                                       

เขตกรุงเทพมหานคร 3) เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางที่พัฒนาขึ้นกับขอมูล                     

เชิงประจักษ และ 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก                

ที่ดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง                               

คือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 5 แหง ไดแก มหาวิทยาลัย    

ราชภฏัสวนสนุนัทา   มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม   มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร   มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบรุี

และมหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา จํานวน 370 คน  เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงบรรยาย การวิเคราะหองคประกอบ                       

การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุ   ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้                  

1) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต

กรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก  2) โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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(2  = 174.39, df = 174, p = 0.25, GFI = 0.97, AGFI = 0.93, RMR = 0.019)  ตัวแปรในโมเดลสามารถ

อธบิายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 50  และ 3) โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี                      

ขององคการของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยตัวแปร                     

ทีม่อีทิธิพลทางตรงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ไดแก  ความผกูพนัตอองคการและคณุลกัษณะ                

ของงาน ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก คุณภาพชีวิต                                

ในการทํางานโดยสงผานตวัแปรความผกูพนัตอองคการและตัวแปรท่ีมอีทิธพิลรวมสูงสดุ ไดแก  คณุภาพชีวติ

ในการทํางาน

คําสําคัญ
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   ความผูกพันตอองคการ   ความพึงพอใจในงาน                              

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง   คุณภาพชีวิตในการทํางาน   คุณลักษณะของงาน   บุคลากรสายสนับสนุน    

ปจจัยเชิงสาเหตุ

Abstract
 The purpose of this research were 1) to study level of the orgznizational citizenship                           
behaviors of staff in Rajabhat University in Bangkok. 2) to develop a causal model of the                                     
organizational citizenship behaviors of staff in Rajabhat University in Bangkok  3) to examine                          
the causal model of the organizational citizenship behaviors of staff in Rajabhat University in                             
Bangkok and 4) to study the direct effect and indirect effect of the organizational citizenship                     
behaviors of staff in Rajabhat University in Bangkok. The samples consisted of 370 staff of                           
Suan Sunandha Rajabhat University, Chandrakasem Rajabhat University, Phranakhon Rajabhat                   
University, Dhonburi  Rajabhat University and Ban Somdejchaopraya Rajabhat University. The data 
were collected by questionnaires and then analyzed by descriptive statistic, factor analysis,                        
correlation analysis, and causal factors analysis.The research findings were as follows:                                             
1) The level of organizational citizenship behaviors of staff in Rajabhat University in Bangkok was 
levels of were high. 2) The organizational citizenship behaviors causal model of staff in Rajabhat 
University in Bangkok was fitted with empirical data (2  =  174.39, df = 174, p = 0.25,   GFI = 0.97, 
AGFI = 0.93, RMR = 0.019) and variable in the model accounted for 50% of variance in the                              
organizational citizenship behaviors causal model. 3) The organizational citizenship behaviors 
causal model of staff in Rajabhat University in Bangkok contains variables that direct effects were 
organizational commitment and job characteristics. Indirect effects were quality of work life.                            

By passing on the variables of organizational commitment, and the total effect variables are                      

quality of work life. 
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บทนํา
 ปจจุบันสภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีการเปล่ียนแปลงและพัฒนาไปมาก บุคลากร

ภายในมหาวิทยาลัยจึงตองมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานเพื่อใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง                     

ที่จะเกิดขึ้น การที่บุคลากรแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีและมีความรูสึกผูกพันตอองคการจะนําไปสู                       

ความสาํเรจ็ขององคการ ผูทีม่อีาํนาจท่ีจะกอใหเกดิการเปลีย่นแปลง คอื ผูนาํ  (Leader)  โดยการใชกระบวนการ

ภาวะผูนํา ซึ่งเปนกระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคลเพ่ือใหบรรลุถึง                               

จุดมุงหมายท่ีกําหนดไวในสถานการณหนึ่งๆ (Blanchard & Hersey, 1992 cited in  Maungman & Suwan, 

1997) ลักษณะพฤติกรรมของผูนําที่ทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหสูงกวาความคาดหวังปกติ                 

นัน่คือ การเปนแบบอยางท่ีดแีกผูตาม สรางแรงบันดาลใจในการทํางาน รวมท้ังกระตุนผูตามใหเกดิความคิดรเิร่ิม 

สรางสรรคและปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล จากแนวคิดของ Bass 

(1985) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวาเปนจุดศูนยรวมของกระบวนการกลุม เปนบุคลิกลักษณะและ                     

ผลอันเกิดจากบุคลิกลักษณะของผูนําทําใหผู ตามยอมปฏิบัติตาม โดยใชการจูงใจมากกวาการบังคับ                          

นอกจากผูนําแลวตัวบุคลากรเองก็มีความตองการที่จะใชชีวิตในการทํางานทั้งในดานของรายได ตําแหนง 

หนาที่การงาน ความกาวหนา ความปลอดภัยในการทํางาน การยอมรับในสังคมการทํางาน เปนตน                                    

ซึ่งสิ่งตางๆ เหลานี้เปนเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการทํางานซึ่งเปนเปาหมายหนึ่งของชีวิตคนทํางาน                                  

เมื่อความตองการขององคการและความตองการของพนักงานตางมีความสอดคลองกัน พนักงานที่ไดรับ

คณุภาพชีวติในการทํางานท่ีด ีมคีวามสุขในการทํางานก็จะมีผลทําใหเกดิความผูกพนัตอองคการ การรับรูและ

รู สึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการก็จะสงผลใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามมา                                    

และหากองคการมีการตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคการอยางเพียงพอแลว บุคลากรจะมี                        

ความพึงพอใจในงานมากขึ้นและทําใหงานที่ทําเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น จากแนวคิดของ Maslow (1970) 

ไดกลาววา พื้นฐานความตองการของมนุษยเกิดขึ้นโดยเรียงลําดับไดดังนี้ ความตองการทางรางกาย                           

ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง ความตองการการยอมรับ ความตองการการยกยองและ                     

ความตองการความสําเร็จในชีวิต ซึ่งจะเห็นไดวา ความผูกพันเปนการเชื่อมโยงระหวางความตองการของ

บคุคลกบัเปาหมายขององคการ การทีบ่คุคลมคีวามผกูพนักบัองคการจะสงผลใหสมาชกิทุมเทการทาํงานให

องคการมากย่ิงขึ้น ทั้งนี้อาจเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบโดยตรงซ่ึงเขายินดี

ทําเพ่ือองคการโดยมิไดหวังผลตอบแทน (Smith, Organ & Near, 1983) ดังนั้น จะเห็นวา ความผูกพัน                      

ภาวะผูนํา คุณภาพชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจเปนตัวแปรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ 
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 บุคลากรสายสนับสนุนถือไดวาเปนบุคลากรที่มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย   

ราชภฏัเปนอยางมาก เนือ่งจากเปนผูทีส่งเสรมิและสนบัสนนุใหการดาํเนนิงานของมหาวทิยาลยัสามารถดาํเนนิการ

ไปไดอยางราบร่ืน การศึกษาถึงปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ                     

จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏทราบวามีปจจัยเชิงสาเหตุอะไรบางที่มีความสัมพันธและ                  

สงผลใหบคุลากรสายสนบัสนุนมพีฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ รวมทัง้สรางเสรมิปจจยัเชงิสาเหตุ

เหลานั้นใหมีความเขมแข็งสงผลใหบุคลากรแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยาง                     

ตอเนื่องตอไป

 ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม              

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร                       

โดยนําตัวแปรที่มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมาสรางเปนโมเดลเพ่ือศึกษา

ความสัมพนัธระหวางตัวแปรและตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางท่ีพฒันาข้ึนกับขอมลู

เชิงประจักษเพื่อนําความรูที่ไดไปประยุกตใชในการพัฒนาองคการใหเกิดประโยชน  และแนวทางสงเสริม                    

ใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งจะสงผลท่ีดีทั้งตอตัวของสมาชิกเองและ                            

ตอองคการในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ีน

วัตถุประสงค
 1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.  เพ่ือพัฒนาโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ

บุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร

 3.   เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ

 4.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร

ทบทวนวรรณกรรม
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและสังเคราะหความสัมพันธของปจจัยตางๆ ที่สงผลตอพฤติกรรมการ                      

เปนสมาชิกทีด่ขีององคการของ Podsakoff, Mackenzie, Paine & Banhrach (2000) Organ & Ryan (1995) 

Van, Graham & Dienesch (1994) และ Smith, Organ & Near (1983) แลวนํามาสรุปเปน                                                    

กรอบแนวความคิดในการวิจยัในรูปแบบของโมเดลปจจยัเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ

ของบุคลากรสายสนบัสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีรายละเอียด ดังนี้

 1. ตวัแปรแฝงภายในพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ วดัไดจากตัวแปรสังเกตได 5 ตวัแปร 

คอื การใหความชวยเหลอื การคาํนงึถงึผูอืน่ ความอดทนอดกล้ัน การใหความรวมมอื และความสาํนกึในหนาที่
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 2. ตวัแปรแฝงภายในความผูกพนัตอองคการ วดัไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตวัแปร คอื ความผูกพนั

ดานจิตใจ ความผูกพักดานการคงอยูกับองคการ  และความผูกพันดานบรรทัดฐาน

 3. ตวัแปรแฝงภายในความพึงพอใจในงาน วดัไดจากตวัแปรสังเกตได 2 ตวัแปร คอื  ความพงึพอใจ

ในงานภายในและความพึงพอใจในงานภายนอก

 4. ตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปร คือ                     

อทิธพิลตามอดุมคต ิ การสรางแรงบนัดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคาํนงึถงึความเปนปจเจกบคุคล 

 5. ตัวแปรแฝงภายนอกคุณภาพชีวิตในการทํางาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 8 ตัวแปร คือ                        

คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน การบูรณาการดานสังคม ธรรมนูญในองคการ ความสมดุล

ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่นและการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม

 6.  ตวัแปรแฝงภายนอกคุณลกัษณะของงาน วดัไดจากตัวแปรสังเกตได  5 ตวัแปร คอื ความหลากหลาย

ของทักษะการปฏิบัติงาน การไดรับผิดชอบงานทั้งหมด ความสําคัญของงาน ความมีอิสระของงานและ                    

ขอมูลยอนกลับ

วิธีการวิจัย
 1. กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร                         

จาํนวน 5 แหงไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชัน้ (Stratified Random Sampling) จาํนวน 370 คน โดยดําเนนิการ             

ตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1.1  การวิจัยครั้งนี้มีจํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา 37 ตัว การประมาณขนาดของ

กลุมตัวอยางจึงไมควรต่ํากวา 370 คน (10 ตัวอยาง ตอ 1 พารามิเตอร) (Gold, 1980; Weiss, 1972 cited in 

Virahchai,1999)  ดังนั้น ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 370 คน และเพื่อปองกันการสูญหายจากอัตราการ                           

ตอบกลับของแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงเพ่ิมจํานวนแบบสอบถามเปน 380 ฉบับ

  1.2 ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นโดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 5 กลุมโดยใช

มหาวิทยาลัยเปนเกณฑในการแบงชั้น จํานวน 5 แหง ตามสัดสวนของประชากรแตละมหาวิทยาลัย                                 

ซึ่งมีกลุมตัวอยางที่มีลักษณะตางกัน จากนั้นคํานวณหาขนาดตัวอยางตามสัดสวนของบุคลากร

 2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดย                  

ผานการหาคุณภาพดวยการตรวจสอบดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม (Index of Consistency: IOC)                   

มคีาอยูระหวาง 0.67 – 1.00 และหาคาความเช่ือมัน่ (Reliability) ดวยคาสมัประสทิธิอ์ลัฟา (Alpha Coefficient) 

ของครอนบาค (Cronbach) มีคาความเชื่อมั่นอยูระหวาง 0.907 – 0.968 ซึ่งอยูในระดับสูง 

 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร
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 4.  การวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 4 ขัน้ตอน ดงันี ้  1) การวิเคราะหคาสถิตพิืน้ฐาน  (Descriptive 

Statistic) ของตวัแปรสงัเกตได  2) การตรวจสอบความตรงเชงิโครงสราง (Construct Validity)   3) การวเิคราะห

สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได และ  4) การวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการกับขอมูลเชิงประจักษ

ผลการวิจัย
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยแบงเปน 4 ตอน ดังนี้

 1. ตอนที่ 1  การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน  

  บุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศหญิง                   

คดิเปนรอยละ 63.79  สวนเพศชาย คดิเปนรอยละ 36.21  สถานะภาพสมรส คดิเปนรอยละ 50.81  รองลงมา 

โสด และหมาย/หยา/แยก คิดเปนรอยละ 40.27 และ 8.92 ตามลําดับ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปน

รอยละ 71.36 รองลงมา คือ ปริญญาโท อนุปริญญา/ปวช/ปวสและปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 22.70, 5.67 

และ 0.27 ตามลําดับ  มหาวิทยาลัยที่สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา คิดเปนรอยละ 35.68 รองลงมา

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา                 

และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี คิดเปนรอยละ 28.65, 15.13, 12.16 และ 8.38 ตามลําดับ ระยะเวลา                              

ในการปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 29.73 รองลงมามากกวา 20 ป 11-15 ป 6-10 ป และ 16-20 ป 

คิดเปนรอยละ 28.92, 17.30, 12.16 และ 11.89 ตามลําดับ รายไดตอเดือน 15,000-30,000 บาท                                       

คิดเปนรอยละ 83.79 รองลงมา 30,001 - 45,000 บาท มากกวา 45,000 บาท และนอยกวา 15,000 บาท                         

คิดเปนรอยละ 11.35, 3.24 และ 1.62 ตามลําดับ  ตัวแปรสังเกตไดสวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก                             

โดยตัวแปรความผูกพันดานบรรทัดฐานอยูในระดับสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 รองลงมาคือ ตัวแปร                           

การไดรับผิดชอบงานท้ังหมด ความสํานึกในหนาที่ การใหความชวยเหลือการบูรณาการดานสังคม                              

ความหลากหลายของทักษะ การคํานึงถึงผูอื่น ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน  ความพึงพอใจ                                 

ในงานภายใน การสรางแรงบันดาลใจ การเก่ียวของสมัพนัธกบัสงัคม ความพึงพอใจในงานภายนอก การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ความผูกพันดานจิตใจ สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพความผูกพัน                    

ดานการคงอยูกับองคการ การใหความรวมมือ ความสําคัญของงาน ความอดทนอดกล้ัน ความอิสระของงาน 

ขอมลูยอนกลบั ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน การคาํนงึถงึความเปนปจเจกบคุคล ธรรมนญูในองคการ

คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรมและการกระตุนทางปญญา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12, 4.06, 4.04, 3.97, 

3.95, 3.95, 3.94, 3.91, 3.90, 3.82, 3.81, 3.81, 3.79, 3.78, 3.73, 3.68, 3.62, 3.60, 3.54, 3.52, 3.41, 

3.40, 3.36, 3.25 และ 3.15 ตามลําดับ

 2. ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง

  จากการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางดวยการวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั พบวา โมเดล

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยพิจารณา
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ไดจากคาไค-สแควร (2) = 2.07, p = .721,df = 4, GFI = 1.00, AGFI = .98 และ RMR = .009 โมเดล                     

ความผูกพันตอองคการมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาไดจากคาไคส-แควร 

(2) = .18, p = .66, df = 1, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 และ RMR = .005 โมเดลความพึงพอใจในงานมี                     

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาไดจากคาไค-สแควร (2) = .47, p = .49, 

df = 1,  GFI = 1.00, AGFI = 1.00 และ RMR = .038 โมเดลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาไดจากคาไค-สแควร (2) = .76, p = .32, df = 1, GFI = 1.00, 

AGFI = .99 และ RMR = .006 โมเดลคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล                                

เชิงประจักษ โดยพิจารณาไดจากคาไค-สแควร (2) = 9.76, p = .63, df = 12, GFI = .99, AGFI = .98 และ 

RMR = .012 และโมเดลคุณลักษณะของงานมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณา

ไดจากคาไค-สแควร (2) = 1.59, p = .45,   df = 2, GFI = 1.00, AGFI = .98  และ RMR  =  .004 แสดงวา

โมเดลการวัดองคประกอบทั้ง 6 โมเดล มีคุณภาพดานความตรงเชิงโครงสราง

 3. ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได

  การวิเคราะหสหสมัพันธระหวางตวัแปรสงัเกตไดทีใ่ชในโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ เปนการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได จํานวน 26  ตัวแปร                           

โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน พบวา สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของตัวแปร 325 คู มีสัมประสิทธ์ิ                     

สหสัมพันธที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) ทุกคู  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสวนใหญ

มีทิศทางบวกขนาดปานกลาง มีคาพิสัยตั้งแต .142  ถึง .910 โดยตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกันสูงสุด                                 

คือ ตัวแปรขอมูลยอนกลับกับตัวแปรความมีอิสระของงาน 

 4. ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ

กับขอมูลเชิงประจักษ

 ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พบวา โมเดล                           

เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ                  

ดังภาพที่ 1 และตารางที่ 1
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ภาพที่ 1: โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ตารางท่ี 1  

คาสถิติผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรและคาสถิติวิเคราะหอิทธิพลของโมเดลพฤติกรรม                        

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร
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- = 174.39, df = 174, p = 0.25, GFI = 0.97, AGFI = 0.93, RMR = 0.019 
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หมายเหตุ: ** p<.01 , *p < .05  ตัวเลขที่อยูในวงเล็บ คือ คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน

 จากตารางที่ 1 พบวา โมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณา คาไค-สแควร                                    
(2) = 174.39, df = 174, p = .25, GFI = .97, AGFI = .93 และ RMR = .019 จากขอมูลดังกลาวขางตน              
จะเหน็ไดวา คา p มคีามากพอทีจ่ะไมปฏิเสธสมมตฐิานหลกัทีว่าโมเดลมคีวามสอดคลองกบัขอมูลเชงิประจกัษ 
คา GFI และ AGFI มีคาเขาใกล 1 และคา RMR มีคาเขาใกลศูนย
 ตัวแปรที่มีคาความเท่ียงสูงสุด คือ การใหความชวยเหลือ (CIVIC) มีคาความเท่ียงเทากับ .82                         
รองลงมาคอื ตวัแปรความสาํคญัของงาน  (SIGNIFI) มคีาความเทีย่งเทากบั .77 และตวัแปรทีม่คีาความเทีย่ง

นอยที่สุด คือ คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ADEQUATE) มีคาความเที่ยงเทากับ .18
 คาสมัประสิทธิก์ารพยากรณ  (R2)  ของตัวแปรความพึงพอใจในงาน ตวัแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ทีด่ขีององคการและตัวแปรความผูกพันตอองคการ มคีาเทากบั .71, .50 และ .31 ตามลําดบั  แสดงวา ตวัแปร
ในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงาน (SAT) ไดรอยละ 71 พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ไดรอยละ 50 และความผูกพันตอองคการ (COMMIT) ไดรอยละ 31
 เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงมีคา                 
อยูระหวาง .40 ถงึ .85  ตวัแปรทีม่คีาสมัประสทิธิส์หสัมพนัธมากทีส่ดุ คอื ตวัแปรปจจยัดานคณุลักษณะของงาน 
(JCHAR) กับตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .85                                  
รองลงมาไดแก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (LEADER) 
กับตัวแปรปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (SAT) มีคาเทากับ .79 โดย ตัวแปรแฝงทุกคูมีความสัมพันธ                
แบบมีทิศทางเดียวกัน
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ตารางที่ 1  
คาสถิติผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรและคาสถิติวิเคราะหอิทธิพลของโมเดลพฤติกรรม                        
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร (ตอ)
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 อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ (OCB) พบวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก 

คุณลักษณะของงาน (JCHAR) ความผูกพันตอองคการ (COMMIT) และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางออม                             

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) ไดแก ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL)                                     

โดยสงผานตวัแปรความผูกพันตอองคการ  (COMMIT) โดยทีต่วัแปรท่ีมอีทิธพิลรวมสูงสดุ ไดแก คณุภาพชีวติ

ในการทํางาน (QWL) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้

 1. ตัวแปรคุณลักษณะของงาน (JCHAR) มีอิทธิพลทางตรงเปนบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                     

ที่ระดับ .01 ตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB)  มีขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ.41 

มคีาอิทธพิลรวมเทากบั .31 แสดงวา หากบุคลากรสายสนับสนุนไดปฏบิตังิานท่ีมคีวามหลากหลายของทักษะ

การปฏิบัติงาน การไดรับผิดชอบงานท้ังหมด ความสําคัญของงาน ความมีอิสระของงาน และขอมูลยอนกลับ

จะสงผลใหบุคลากรสายสนับสนุนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงข้ึนดวย

 2.   ตวัแปรความผกูพันตอองคการ (COMMIT) มอีทิธพิลทางตรงเปนบวกอยางมีนยัสาํคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .01 ตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) มีขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ .34 

มีคาอิทธิพลรวมเทากับ .34 แสดงวา หากบุคลากรมีความรูสึกความผูกพันตอองคการในดานความผูกพัน               

ดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการและความผูกพันดานบรรทัดฐานจะทําใหบุคลากร                             

สายสนับสนุนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงข้ึนดวย

 3.   ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงเปนบวกอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิต ิตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ มคีาอทิธพิลเทากบั .17 นอกจากนีป้จจัยดานคณุภาพ

ชีวิตในการทํางาน (QWL) ยังสงผลตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทางออมโดยสงผาน

ตวัแปรความผูกพนัตอองคการ (COMMIT) มคีาอทิธิพลทางออมเทากบั .23 อยางมนียัสําคญั ทางสถติทิีร่ะดบั 

.05 และใหคาอิทธิพลรวมตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) อยางมีนัยสําคัญ                    

ทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาอิทธิพลรวมเทากับ .40 แสดงวา หากบุคลากรไดรับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี

ในทุกๆ ดานไมวาจะเปนดานคาตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม สิง่แวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสขุภาพ 

การพัฒนาความสามารถของบุคลากร ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน การบูรณาการดานสังคม 

ธรรมนูญในองคการ ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน และการเก่ียวของสัมพันธกับสังคม                            

เม่ือองคการจัดใหมีสิ่งตางๆ เหลานี้สูงขึ้น จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นดวย ดังนั้น                  

หากองคการจะจัดสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ทรัพยากรหรือสวัสดิการตางๆ ใหบุคลากร                    

เพื่อใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีขึ้นเพียงใดก็ตาม องคการก็ควรจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมี                      

ความรูสึกผูกพันตอองคการ จึงจะทําใหบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงข้ึน

 4. ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (LEADER)) มีอิทธิพลทางตรงเปนลบอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) มีคาอิทธิพลเทากับ -.02 แสดงวา                     

หากบุคลากรไดรับอิทธิพลตามอุดมคติ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึง                       
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ความเปนปจเจกบุคคล จะทําใหบุคลากรสายสนับสนุนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง                        

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

 5.  ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (SAT) มีอิทธิพลทางตรงเปนบวกอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ                      

ตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB) มีคาอิทธิพลเทากับ .02 แสดงวา หากบุคลากร                  

มีความพึงพอใจในงานภายในและความพึงพอใจในงานภายนอกจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี                                         

ขององคการสูงขึ้นอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

อภิปรายผลการวิจัย
 จากผลการวเิคราะหโมเดลเชงิสาเหตขุองพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการของบคุลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครมีประเด็นที่นาสนใจ ดังนี้

 1. บคุลากรสวนใหญมพีฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการอยูในระดบัมาก แสดงวา บคุลากร

ที่มีพฤติกรรมที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งบุคลากร

แสดงออกหรือกระทําดวยความสมัครใจ โดยไมไดตระหนักถึงระบบการใหรางวัลของมหาวิทยาลัยโดยตรง 

และเปนพฤตกิรรมทีบ่คุลากรไมไดถกูบังคบัใหปฏบิตัโิดยบทบาทหนาทีภ่ายในมหาวทิยาลยั จงึเปนพฤตกิรรม

ทีบ่คุลากรสรางสรรคและเลือกปฏิบตัดิวยตนเองและเม่ือบคุลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ

แลวจะสงผลตอประสิทธิผลของหนวยงานและมหาวิทยาลัยตอไปซ่ึงสอดคลองกับ Podsakoff, Mackenzie, 

Paine & Banhrach (2000) ที่ไดใหขอสรุปวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมท่ีมี                                           

ความสมัพนัธทางบวกกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของกลุมหรือองคการ โดยพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ี                           

ขององคการจะทําใหระบบสังคมในองคการดําเนินไปดวยความราบร่ืน ลดความขัดแยง  เพิ่มประสิทธิภาพ                 

ในการปฏิบัติงานขององคการและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการดวย

 2. การวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลเชงิสาเหตขุองพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการ

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครพบวา โมเดลมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาสถิติ คาไค-สแควร (2) =174.39, p =.25, df =174, GFI =.97, AGFI =.93 และ 

RMR =.019  เมือ่พจิารณาคาสมัประสิทธิก์ารพยากรณ (R2) ของตวัแปรความพงึพอใจในงานตวัแปรพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการและตัวแปรความผูกพันตอองคการ มีคาเทากับ .71, .50 และ .31 ตามลําดับ  

แสดงวา ตวัแปรทีผู่วจิยันาํมาศกึษาในครัง้นีส้ามารถรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความพงึพอใจ

ในงาน ตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และตัวแปรความผูกพันตอองคการไดอยูในระดับ

ปานกลาง

 3. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 1) คุณลักษณะของงาน โดยพบวา ตัวแปร

คุณลักษณะของงานเปนตัวแปรที่ใหคาอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

เมือ่พจิารณาโมเดลเชงิสาเหตขุองพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่จีะเหน็วาเสนอิทธิพลทางตรงจากคณุลักษณะ
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ของงานไปยังเสนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการมีคาเปนบวก แสดงใหเห็นวาการมีความหลากหลาย

ของทักษะของการปฏิบัติงาน การไดรับผิดชอบงานทั้งหมด ความสําคัญของงาน ความมีอิสระของงานและ

ขอมลูยอนกลบัจะทาํใหบคุลากรสายสนบัสนนุมพีฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมากขึน้ สอดคลอง

กบัแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) ทีก่ลาววา คณุลักษณะของงานจะสงผลไปยังภาวะทางจิตและ

ภาวะทางจิตนี้จะสงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในงานทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงและ                  

ยังกลาวตอไปวาจากงานวิจัยท่ีวัดคุณลักษณะของงานท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานมี                  

หลักฐานสนับสนุนวาคุณลักษณะของงานบางอยางมีอิทธิพลตอพฤติกรรม Podsakoff, Mackenzie, Paine 

& Banhrach (2000) พบวา ลักษณะงานที่ใหขอมูลยอนกลับและความพึงพอใจในตัวงานมีความสัมพันธ               

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ Pongsaengun (2007) พบวา คุณลักษณะของงาน                           

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความเชื่อในปจจัยควบคุม พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ คณุลกัษณะของงาน ความผกูพันตอองคการและความเชือ่ในปจจยัควบคมุภายในสามารถรวมกนั

พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ Van, Graham & Dienesch (1994) ยังพบวา                        

การกําหนดขอบเขตโครงสรางของงานท่ีมกีารใหขอมลูยอนกลับและความมีอสิระของงาน ทาํใหบคุคลสามารถ

ควบคุมพฤติกรรมของตนเองได ถือวาเปนแรงจูงใจทางบวก ทําใหพนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรม                                 

ในการทํางานท่ีสรางสรรค ดังนั้น การมีอิสระในงานและลดการควบคุมที่เหมาะสมมีอิทธิพลทําใหพนักงาน

แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดังนั้นสรุปไดวา คุณลักษณะของงาน ซึ่งประกอบดวย                      

ความหลากหลายของทักษะของการปฏิบัติงาน การไดรับผิดชอบงานทั้งหมด ความสําคัญของงาน                                 

ความมีอิสระของงานและขอมูลยอนกลับมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ                                           

2) ความผูกพันตอองคการ พบวา ตัวแปรความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรท่ีใหคาอิทธิพลทางตรงตอ                  

ตวัแปรพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ เมือ่พจิารณาโมเดลเชงิสาเหตขุองพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ทีด่จีะเห็นวาเสนอทิธพิลทางตรงจากความผูกพันตอองคการไปยังเสนพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ

มีคาเปนบวก แสดงใหเห็นวาการมีความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการและ                       

ความผกูพนัดานบรรทัดฐานจะทาํใหบคุลากรสายสนบัสนนุมพีฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมากขึน้ 

สอดคลองกับแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ที่กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของบุคคล

ที่มีตอองคการดานความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐาน                       

ขององคการและสงัคม โดยทีบ่คุคลรูสกึวาเมือ่เขามาเปนสมาชกิขององคการ บคุคลนัน้ตองมคีวามจงรกัภักดี

ตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่สมาชิกควรทํา Schappe (1998) พบวา                         

ความผูกพนัตอองคการเปนตัวแปรเดียวท่ีสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการโดยรวม 

และ Chen & Francesco (1999) พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนั้นสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ                     

ซึง่ประกอบดวยความผูกพนัดานจติใจ ความผกูพนัดานการคงอยูกบัองคการและความผูกพันดานบรรทดัฐาน

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ 3) คุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา ตัวแปร
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนตัวแปรท่ีใหคาอิทธิพลทางออมตอตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี                        

ขององคการ โดยสงผานตัวแปรความผูกพันตอองคการ เมื่อพิจารณาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ                 

เปนสมาชิกที่ดีจะเห็นวาเสนอิทธิพลทางตรงจากคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผานไปยังเสนความผูกพันตอ

องคการสงไปยงัเสนพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมคีาเปนบวก   แสดงใหเหน็วาการมีคณุภาพชีวติ

ในการทํางานที่ดีในเรื่องคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ                   

การพฒันาความสามารถของบคุคล ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน การบูรณาการดานสังคม ธรรมนูญ

ในองคการ ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนและการเก่ียวของสัมพันธกับสังคม โดยสงผาน                      

ความผูกพันตอองคการจะทําใหบุคลากรสายสนับสนุนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากขึ้น

สอดคลองกับแนวคิดของ Huse & Cummings (1985) ซึ่งกลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปน                                

ความสอดคลองกันระหวางความรูสึกวาไดรับสิ่งที่คาดหวังของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ นั่นคือ 

คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน                  

ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานน้ันๆ สงผลใหพนักงานมีขวัญกําลังใจดี ตองการปรับปรุงศักยภาพ

ในการทํางานและสามารถชวยเพ่ิมผลผลิตในงานและแนวคิดของ Walton (1974) ซึ่งกลาววา คุณภาพชีวิต

ในการทํางานคือ ลกัษณะการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล เพือ่ใหองคการ

ที่ตนทํางานประสบความสําเร็จ Bunloam (2008) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพัน                             

ตอองคการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ Tongklip (2007) พบวา คณุภาพชวีติ

ในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

 สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงเปนลบอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยพบวา

ความสัมพันธของตัวแปรที่ผู วิจัยคัดเลือกมาพัฒนาโมเดลมีภาวะรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearity)                              

และมีผลตอการวิเคราะหถดถอย   ทําใหผลการวิเคราะหขอมูลคลาดเคล่ือนไปจากความเปนจริงและ                           

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเปนบวกอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   อาจเนื่องมาจากองคประกอบ

ของความพึงพอใจในงานที่นํามาศึกษามีทั้งองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนซึ่งอาจสงผลให

บุคลากรบางสวนเกิดความพึงพอใจในงานหรือไมพึงพอใจในงานได โดยบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงาน                        

จะสงผลใหแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกมาในทางตรงกันขาม  หากพนักงานมี                                 

ความไมพึงพอใจในงานเกิดขึ้นก็อาจจะแสดงพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่เทานั้นซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของ  Thongpool (2016) ซึ่งกลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี                        

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

สรุป
 จากผลการวิจัยพบวา1) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตกรงุเทพมหานครอยูในระดับมาก  2) โมเดลเชงิสาเหตขุองพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ทีด่ขีององคการของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตกรงุเทพมหานคร มคีวามสอดคลองกบั
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ขอมูลเชิงประจักษและ 3) โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร                          

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดแก ความผูกพันตอองคการและคุณลักษณะของงาน ตัวแปร                      

ทีม่อีทิธพิลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ ไดแก คณุภาพชีวติในการทํางาน โดยสงผาน

ตัวแปรความผูกพันตอองคการและตัวแปรท่ีมีอิทธิพลรวมสูงสุด ไดแก คุณภาพชีวิตในการทํางาน

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน

  1.1 ผูบริหารองคการควรสนบัสนนุบคุลากรทัง้ในดานการเพิม่พนูความรู ทกัษะความชาํนาญ

ดานตางๆ ที่เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีปฏิบัติ โดยเปดโอกาสใหบุคลากรมีการพัฒนาขีดความสามารถ                    

โดยการเขารวมประชุมสัมมนาตางๆ ควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของ     

งาน มองเหน็ความสาํคญัและคณุคาของงานทีต่นปฏบิตัอิยู ใหอสิระในดานความคดิรเิร่ิมสรางสรรคสิง่ใหมๆ

ในการปฏิบัติงานและมอบหมายงานที่ทาทายความรู ความสามารถซึ่งจะชวยใหเพิ่มพูนความรู และ                                  

ไดประสบการณในการปฏิบัติงาน ใหอิสระในการตัดสินใจปรับปรุงกําหนดข้ันตอนวิธีการปฏิบัติงาน                                   

ที่รับผิดชอบอยูดวยตนเอง ใหการยอมรับยกยองชมเชยในผลงานท่ีปฏิบัติ ทั้งดานความสําเร็จและ                            

ความผิดพลาดในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

  1.2 ผูบริหารองคการควรสนับสนุนบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางเสริมความผูกพัน                  

ตอองคการและพฤติกรรมการปฏิบตังิานทีเ่ต็มใจจะอุทศิตนใหกบัองคการ ซึง่บุคลากรท่ีมคีวามรูสกึวาตวัเอง

เปนสวนหนึ่งขององคการและพรอมที่จะปฏิบัติงานกับองคการโดยไมคิดลาออกจากองคการ เมื่อสงเสริม       

ความผูกพนัตอองคการแลวจะสงผลใหบคุลากรสายสนับสนุนแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการสูงข้ึน

  1.3 ผูบรหิารองคการควรจดัใหมรีะบบสวสัดกิารและเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมเพยีงพอกบัคาใชจาย

ในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันและคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับคาตอบแทนขององคการอื่น                         

ทีม่ลีกัษณะคลายกนั จดัสถานทีป่ฏบิตังิานทีเ่หมาะสม มอีปุกรณหรอืเครือ่งมอืในการปฏิบตังิานอยางเพียงพอ 

ไมเสีย่งตอการเกดิอนัตราย จดักจิกรรม 5ส บรรยากาศโดยรวมในสถานท่ีทาํงานของทานทาํใหทานปฏบิตังิาน

ไดอยางมีความสุข มอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายนอกเหนือจากงานประจํา สงเสริม                              

ความกาวหนาในตาํแหนงหนาที ่จดักจิกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธระหวางบคุลากรในองคการอยางสมํา่เสมอ 

รับฟงปญหาและชวยแกไขปญหารวมกันอยางสมํ่าเสมอ เมื่อคุณภาพชีวิตในการทํางานดีขึ้นทําใหบุคลากร

มีความรูสึกผูกพันตอองคการโดยไมคิดลาออกจากงานและมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคขององคการ ซึง่จะสงผลตอการปฏิบตัตินหรอืการปฏิบตังิานทีแ่สดงออกถึงการมพีฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

  2.1  การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะกลุ มบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ                                              

ในเขตกรุงเทพมหานคร จึงควรมีการศึกษาและพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิก                        

ท่ีดขีององคการ  โดยคาํนงึถงึความแตกตางระหวางกลุมประชากรทีม่อีาชพีแตกตางกนั โดยใชหลักการวเิคราะห
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โมเดลโครงสรางกลุมพหุ (Multiple Group Structure Equation Model) เพื่อตรวจสอบขอคนพบวามี                      

ความเหมือนหรือความแตกตางระหวางกลุมประชากรหรือไม เชน ระหวางสายสนับสนุนกับสายวิชาการ                      

ซึ่งจะเปนประโยชนในการนําผลการวิจัยไปใชในการหาแนวทางพัฒนาใหเหมาะสมกับบริบทของแตละ

องคการมากข้ึน

  2.2 ควรมีการนําเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพมาประยุกตใชในการศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรสายสนับสนุน ศึกษาในลักษณะการศึกษาเชิงลึก

ซึ่งจะเปนไดทั้งในลักษณะของการพัฒนากรอบแนวคิดของการวิจัย เพื่อใหไดตัวแปรท่ีมีความเหมาะสม                    

มากขึ้นหรืออาจศึกษาเปนกรณีศึกษาในกรณีที่ตองการเจาะลึกในบริบทเฉพาะหลังจากศึกษาภาพรวมแลว

  2.3 ควรมีการศึกษาปจจัยดานอื่นๆ ที่นาจะเปนสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี                    

ขององคการ เชน ปจจัยดานบรรยากาศ ปจจัยดานความยุติธรรมในองคการ เปนตน
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