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บทคัดย่อ 
งานวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและ

ความผูกพันต่อองค์กร  2) เปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร และ  3) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
และความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัย
นเรศวร ใช้กลุ่มตัวอย่าง 356 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย และน าข้อมูลมาวิเคราะห์
ด้วยสถิติค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่าง t-test  
การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า  1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในภาพรวมมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการค านึงถึงผู้อื่น  
ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านความส านึกในหน้าท่ี ตามล าดับ และความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความรู้สึก 
ตามล าดับ  2) ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า รายได้
ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อ
องค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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Abstract 
The purpose of this research were 1) to study the level of organizational 

citizenship behavior and organizational commitment, 2) to study performance efficiency of 
service staff of Naresuan University as well as to compare their differences according to 
personal factors. 3) to study on organizational citizenship behavior and organizational 
commitment with affected  performance efficiency. Questionnaires were used to collect 
data of 356 staff by stratified simple random sampling technique, Then Frequency, means, 
percentage, standard deviation, t-test, one-way ANOVA ,and multiple linear regression 
were applied for data analysis. The research found that 1)  the overall aspects of 
organizational citizenship behavior was found to be at the high level. As regards aspect of 
each organizational citizenship behavior namely, altruism, civic virtue, courtesy, 
sportsmanship and conscientiousness respectively and the overall aspects of 
organizational commitment was found to be at a moderate level. As regards aspect of 
each organizational commitment namely, continuance, normative and affective 
respectively. 2) The performance efficiency, according to personal factors, was found to be 
at the 0.05 statistically difference based on monthly income. 3) Both the organizational 
citizenship behavior and the organizational commitment with affected performance 
efficiency were found to be at the 0.05 statistically difference.  
Keywords: Organizational citizenship behavior, Organizational commitment, Performance 

efficiency, Service staff 
 

บทน า 
ในปัจจุบันการบริหารงานในองค์กรทั้งภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ต่างก็ตระหนักถึงการ

ปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการท างานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กลยุทธ์ในการ
สร้างความส าเร็จในการท างาน หรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน องค์กรทั้งหลายต่างก็มี
ความเห็นตรงกันว่าองค์กรจะมีความเจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้น สิ่งส าคัญประการ
หนึ่งอยู่ที่ ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพ และสามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (ปัทมาพร ท่อชู, 2559) ซึ่ง
ต้องมีการพัฒนาการเป็นสมาชิกที่ดี ในองค์การ (Organizational citizenship behavior) ให้ เกิดแก่
บุคลากรในองค์การโดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ จะช่วยสร้างทุนทางสังคม และมีส่วนช่วย
เพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค์การได้ และยังสามารถพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้อีก
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ด้วย ทั้งนี้เนื่องจากพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การเป็นพฤติกรรมของบุคลากรที่เกิดขึ้นเองจากตัวของ
บุคลากรทีอ่ยู่นอกเหนือจากท่ีองค์การได้ก าหนดไว้ โดยพฤติกรรมนี้บุคลากรจะเต็มใจปฏิบัติ เป็นพฤติกรรม
ที่สนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์การได้เป็นอย่าง
ดี ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่ได้เกี่ยวข้องกับ
การให้รางวัลหรือการลงโทษโดยตรงจากองค์การแต่อย่างใดและถือได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์อย่างยิ่ง
ต่อการพัฒนาองค์การ (สุนทรี ศักดิ์ศรี และนนทิรัตน์ พัฒนภักดี, 2557) และจากผลงานวิจัยองค์การระดับ
โลกที่มีความผูกพันในองค์การ โดย Gallup (2010) พบว่า ความผูกพันในองค์การจะช่วยลดปัญหาการ
ลาออก อุบัติเหตุในการท างาน ความเสียหายและความผิดพลาด รวมถึงสร้างผลตอบแทนมากกว่าองค์การ
ประเภทเดียวกันที่มีความผูกพันต่ ากว่าถึง 3.9 เท่า เนื่องจากบุคลากรจะทุ่มเทและเต็มใจท างานด้วยความ
เอาใจใส่ รวมถึงเพิ่มระดับความพึงพอใจของลูกค้า ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผลประกอบการทางการเงิน 
และขีดความสามารถในการแข่งขัน ท าให้องค์กรเจริญเติบโตขึ้น 10-20% (Hewitt, 2004; อนันต์ มณีรัตน์, 
2559) 

มหาวิทยาลัยนเรศวรเป็นองค์กรใหญ่องค์กรหนึ่งที่มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาประสิทธิภาพของ
บุคลากรและองค์กรในภาพรวม เพื่อเตรียมพร้อมรับมือกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมของโลกที่มีการ
เปลี่ยนแปลงและแข่งขันกันอยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นท าให้มหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยช้ันน า
ระดับโลก และเป็นมหาวิทยาลัยช้ันเยี่ยมในกลุ่มอาเซียน รวมทั้งการจัดอันดับที่อยู่ในล าดับดีของโลกใน
อนาคต โดยมีการก าหนดวิสัยทัศน์ คือ “ภายในปี 2564 มหาวิทยาลัยนเรศวรเป็นมหาวิทยาลัยที่จัดอยู่ใน
ล าดับ 1 ใน 250 ของเอเชียตาม QS University Rankings: Asia” มหาวิทยาลัยนเรศวรต้องพัฒนาไปสู่
ความเป็นมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพและมาตรฐานในระดับสากล (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2561 ค) ทั้งนี้
มหาวิทยาลัยมีการวางแผนกลยุทธ์ด้านบริหารจัดการ ในกลยุทธ์ที่ 2 เรื่องการบริหารงานด้านทรัพยากร
บุคคลไว้แล้ว และเมื่อน ามาวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน พบจุดอ่อนด้านบุคลากร ดังนี้ 1) ความต่อเนื่องในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติ งานในหน้าที่  รวมทั้ งทักษะด้าน
ภาษาต่างประเทศ เพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพในการด าเนินงานของบุคลากร 2) ภาระงาน มีภาระงานท่ีไม่
เหมาะสม บุคลากรสายวิชาการไม่ได้ท าหน้าที่ที่เชี่ยวชาญในส่วนท่ีเหมาะสม 3) การสร้างขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยการให้ความส าคัญและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและให้รางวัล ยกย่อง น าผลงานไป
พิจารณาเพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 4) การจัดสวัสดิการของมหาวิทยาลัยให้แก่บุคลากร โดยการ
สร้างความมั่นคงในชีวิตให้กับบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน และด้านทัศนคติต่อองค์กร พบว่าบุคลากรและ
นิสิตมีความผูกพันกับมหาวิทยาลัยในระดับน้อย (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2561 ค: 27-28)  

จากเหตุผลข้างต้นและการพิจารณาตามการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยแล้ว 
บุคลากรฝ่ายสนับสนุนวิชาการนับได้ว่าเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยเป็น
อย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นผู้ที่สนับสนุนและส่งเสริมให้การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยสามารถด าเนินไปได้อย่าง
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ราบรื่น ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนวิชาการหรือสายบริการ จึงเป็นภาพสะท้อนถึง
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยได้เป็นอย่างดี ผู้วิจัยจึงเกิดความสนใจศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัย
นเรศวร  ทั้งนี้เพื่อเป็นข้อมูลเบื้องต้นให้แก่ผู้บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยได้น าไปใช้ในการปรับปรุง และ
ขับเคลื่อนกลยุทธ์ทางการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้
และขยายไปสู่การแข่งขันระดับประเทศและระดับนานาชาติเพื่อการก้าวสู่การเป็นมหาวิทยาลัยช้ันน าต่อไป  
 

วัตถุประสงค ์
1. เพื่อศึกษาระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร  
2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ

มหาวิทยาลัยนเรศวร 
3. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร 
 

ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ กลุ่มพนักงานสาย

บริการของมหาวิทยาลัยนเรศวร ทั้งหมดมีจ านวน 3,237 คน (ข้อมูลกองการบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 10 
ตุลาคม พ.ศ. 2561) โดยใช้สูตรการค านวณของ Yamane (1973: 737) และก าหนดระดับความคลาด
เคลื่อนที่ยอมรับได้ร้อยละ 0.05 และระดับความเช่ือมั่นที่ร้อยละ 95 ท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 356 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิแบ่งตามกลุ่มหน่วยงานที่สังกัด 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายได้ต่อเดือน ประเภทพนักงาน กลุ่มหน่วยงานท่ีสังกัด 

2.1.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 5 ด้าน ประกอบด้วย การให้ความ
ช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อื่น ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าท่ี และการให้ความร่วมมือ 

2.1.3 ความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก และ
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

2.2 ตัวแปรตาม ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 4 ด้าน ประกอบด้วย คุณภาพของ
งาน ปริมาณงาน เวลาที่ใช้ท างาน และค่าใช้จ่าย  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จาการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ผู้วิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิดดัง 
ภาพ 1 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- รายได้ต่อเดือน 
- ประเภทพนักงาน 
- กลุ่มหนว่ยงานที่สังกัด 

 
ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของพนักงานสาย

บริการ 
- คุณภาพของงาน 

- ปริมาณงาน 

- เวลาที่ใช้ท างาน 

- ค่าใช้จ่าย 

  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
- การให้ความชว่ยเหลือ  
- การค านึงถึงผู้อื่น 
- ความอดทนอดกลั้น  
- ความส านึกในหนา้ที ่
- การให้ความร่วมมอื  

 

  
ความผูกพันต่อองค์การ 
- ด้านความต่อเนื่อง 
- ด้านความรู้สึก 
- ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงานสายบริการของ

มหาวิทยาลัยนเรศวร ทั้งหมดมีจ านวน 3,237 คน (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2561 ก) ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของ Yamane (1973: 737) และก าหนดระดับความเช่ือมั่นท่ี 95% โดยมีค่า
ความคลาดเคลื่อนสัมพัทธ์ที่ยอมรับได้ที่ 5% หรือ 0.05 ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 356 คน โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified sampling) แบ่งตามกลุ่มหน่วยงานท่ีสังกัด 
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เคร่ืองมือการวิจัย  ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล  
ซึ่งแบบสอบถามจะประกอบไปด้วยข้อค าถามปลายปิด แบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี้  ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
เป็นการสอบถามแบบเลือกตอบเพื่อสอบถามข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน ประเภทพนักงาน และกลุ่มหน่วยงานที่สังกัด เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list)  ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสาย
บริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ตามแนวความคิดของ ออร์แกน (Organ, 1987) ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ 
การค านึงถึงผู้อื่น ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าที่ การให้ความร่วมมือ ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนามาจาก
แบบสอบถามของอริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล (2559) เป็นแบบ Rating scale ตามรูปแบบประเมินค่าแบบลิ
เคิร์ต โดยให้คะแนนตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ดังนี้ ระดับคะแนน  5 4 3 2 1  หมายความว่า ความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูงที่สุด ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ความคิดเห็นอยู่
ในระดับน้อย และความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด ตามล าดับ  ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ตามทฤษฎี Meyer & Allen (1997) ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง 
ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งผู้วิจัย ได้ปรับมาจากแบบสอบถามของ สโมสร ศรีพันธบุตร 
(2553) เป็นแบบ Rating scale ตามรูปแบบประเมินค่าแบบลิเคิร์ตใช้ระดับในการวัดข้อมูลประเภทอันตร
ภาค โดยมีการก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับดังนี้ ระดับคะแนน 5 4 3 2 1  หมายความว่า ความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูงที่สุด ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ความคิดเห็นอยู่
ในระดับน้อย และความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด ตามล าดับ  ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรตามทฤษฎีของ Peterson & Plowman (1989) ซึ่งผู้วิจัยได้
พัฒนามาจากแบบสอบถามของ อรฤดี ธิติเสรี (2559) ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่
ใช้ในการท างาน ด้านค่าใช้จ่าย เป็นแบบ Rating Scale ตามรูปแบบประเมินค่าแบบลิเคิร์ต ใช้ระดับในการ
วัดข้อมูลประเภทอันตรภาค โดยมีการก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับดังนี้ ระดับคะแนน 5 4 3 2 1  
หมายความว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงที่สุด ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลาง ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย และความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด ตามล าดับ  ส่วนที่ 5 ความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือผู้วิจัยด าเนินการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและหาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ ดังนี้   1) การหาค่าความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามหลังจากที่ปรับปรุงแล้วไปให้อาจารย์ ผู้ทรงคุณวุฒิ
และผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดจ านวน 3 ท่าน ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรุณี นุสิทธ์ิ  อาจารย์ ดร.ประสิทธิชัย 
นารากรณ์ และ อาจารย์ ดร.ธเนศ อุ่นปรีชาวณิชย์  ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา ตลอดจนภาษา
และถ้อยค าที่เหมาะสมครอบคลุมสิ่งที่จะศึกษาตามทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพื่อหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ ( Index of Item-
Objective Congruence : IOC) ถ้าค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ถ้ามีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป แสดงว่า ข้อ
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ค าถามนั้นวัดได้ตรงจุดประสงค์หรือตรงตามเนื้อหานั้น และข้อค าถามข้อนั้นใช้ได้ (สมนึก ภัททิยธนี, 2551: 
221) ซึ่งค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ในงานวิจัยนี้มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 ถึง 1 และ 2) การหาค่าความ
เช่ือถือได้ของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ ได้ผ่านการตรวจสอบจากผู้ เช่ียวชาญ น า
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปทดสอบกับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน จากนั้นน าผลที่ได้มาหาความน่าเช่ือมั่น (Reliability) โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากมีค่ามากกว่า 0.7 ถือได้ว่าแบบสอบถามฉบับนี้มี
ความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) ซึ่งใน
งานวิจัยครั้งนี้ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.925 ดังนั้นสามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  

การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลัยนเรศวร จ านวน 356 ฉบับ และได้แบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมด คิดเป็นจ านวนร้อยละ 100 
จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มากรอกให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์  

การวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ดังนี้ 
1. วิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงปริมาณ ค่าสถิติที่ใช้ คือ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

2.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ เพศ โดยใช้สถิติ

วิเคราะห์ t-test ในระดับของความเช่ือมั่นที่ร้อยละ 95 และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยกลุ่ม

ตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม คือ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน ประเภท

พนักงาน และกลุ่มหน่วยงานท่ีสังกัด ใช้สถิติการวิเคราะห์ One-way Analysis of Variance 

2.2 ทดสอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 
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ผลการวิจัย 
ส าหรับผลการวิจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรแบ่งผลการวิจัยออกเป็น 6 ตอน 
ดังนี ้

ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 61.5 มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.3 การศึกษาของพนักงานอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 3-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.0 
ได้รับเงินเดือน 20,001-30,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 36.8 เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยงบประมาณ
เงินแผ่นดิน คิดเป็นร้อยละ 34.5 และส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงานกลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ คิดเป็น
ร้อยละ 61.0 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร 
ตาราง 1 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร จ าแนก

ตามเพศ 
 เพศ Mean S.D. t Sig. (2-tailed) 

ประสิทธิภาพปฏิบัติงาน ชาย 3.41 0.47 1.458 0.14 
 หญิง 3.35 0.37   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศแตกต่างกันมีระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรไม่แตกต่างกัน  
 

ตาราง 2 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร จ าแนก
ตามอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน กลุ่ม
หน่วยงานท่ีสังกัด 

ปัจจัยส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F-test คู่ท่ีแตกต่าง 

อาย ุ   1.042  
21 - 30 ปี 3.34 0.36  - 
31 - 40 ปี 3.39 0.44  - 
41 - 50 ปี 3.35 0.39  - 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F-test คู่ท่ีแตกต่าง 

51 - 60 ปี 3.44 0.41  - 
ระดับการศึกษา   0.920  
1. ต่ ากว่าปริญญาตร ี 3.42 0.43  - 
2. ปริญญาตร ี 3.37 0.40  - 
3. สูงกว่าปริญญาตร ี 3.33 0.43  - 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน   0.995  
1. น้อยกว่า 3 ปี 3.33 0.38  - 
2. 3 - 10 ปี 3.38 0.42  - 
3. 11 - 20 ปี 3.39 0.43  - 
รายได้ต่อเดือน   1.505**/*  
1. ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 3.26 0.36  1 แตกต่างกับ 3 
2. 15,001 - 20,000 บาท 3.40 0.42  2 แตกต่างกับ 4 

3. 20,001 - 30,000 บาท 
3.50 0.51  3 แตกต่างกับ 1, 

4 

4. มากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป 
3.28 0.34  4 แตกต่างกับ 2, 

3 
ต าแหน่งงาน   1.033  
1. ข้าราชการ 3.35 0.37  - 
2. พนักงานมหาวิทยาลัยงบประมาณ
แผ่นดิน 

3.36 0.40  
- 

3. พนักงานมหาวิทยาลัยงบประมาณเงิน
รายได ้

3.39 0.44  
- 

4. พนักงานราชการงบประมาณแผ่นดิน 3.32 0.30  - 
5. พนักงานราชการงบประมาณเงนิรายได ้ 3.39 0.43  - 
6. ลูกจ้างประจ า 3.29 0.53  - 
7. ลูกจ้างช่ัวคราว 3.41 0.35  - 
กลุ่มหน่วยงานที่สังกัด   0.749  
1. กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี

3.40 0.44  
- 



184 | Humanities and Social Sciences Journal of Graduate School, Pibulsongkram Rajabhat University 

Volume 14 No.1 January-June 2020 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

F-test คู่ท่ีแตกต่าง 

2. กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 3.38 0.38  - 
3. กลุ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร ์

3.39 0.44  
- 

4. กลุ่มหน่วยงานสนับสนุน 3.32 0.40  - 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, *มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประเภท
บุคลากร กลุ่มหน่วยงานที่สังกัด แตกต่างกันไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลัยนเรศวร ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า 1) พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างจากพนักงานท่ีมีรายได้ 20,001-30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  2) พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างจากพนักงานที่มีรายได้ 20,001-30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  3) พนักงาน
ที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างจากพนักงานที่มีรายได้
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท และ พนักงานที่มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  4) พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 30,000 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่าง
จากพนักงานที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายได้ 20,001-30,000 บาท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ภาพรวม 5 

ด้าน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร x  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 4.06 0.40 สูง 
2. ด้านการค านึงถึงผู้อื่น 3.87 0.46 สูง 
3. ด้านความอดทนอดกลั้น 3.71 0.43 สูง 
4. ด้านการให้ความร่วมมือ 3.93 0.38 สูง 
5. ด้านความส านึกในหน้าท่ี 3.04 0.64 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.72 0.29 สูง 
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จากตาราง 3 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยภาพรวม 5 ด้าน มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับสูง คิดเป็นร้อยละ 3.72 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้าน
การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น คิดเป็นร้อยละ 4.06  รองลงมาคือด้านการให้ความร่วมมือ คิดเป็นร้อยละ 3.93  
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ด้านความส านึกในหน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ 3.04  

ตอนที ่4 วิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
ตาราง 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ภาพรวม 3 ด้าน 

ความผูกพันต่อองค์กร x  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านความต่อเนื่อง 3.44 0.84 สูง 

2. ด้านความรูส้ึก 3.26 0.51 ปานกลาง 

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.31 0.76 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.34 0.59 ปานกลาง 
 

จากตาราง 4 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม 3 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 3.34 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง 
คิดเป็นร้อยละ 3.44 รองลงมาได้แก่ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม คิดเป็นร้อยละ 3.31 และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด ได้แก่ ด้านความรู้สึก คิดเป็นร้อยละ 3.26 

ตอนที่ 5 วิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ตาราง 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ภาพรวม 4 ด้าน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน x  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. คุณภาพงาน 3.42 0.45 ปานกลาง 
2. ปริมาณงาน 3.29 0.56 ปานกลาง 
3. เวลาที่ใช้ในการท างาน 3.44 0.52 สูง 
4. ค่าใช้จ่าย 3.33 0.55 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.37 0.41 ปานกลาง 
 

จากตาราง 5 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม 4 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 3.37 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านเวลาที่ใช้ใน
การท างาน คิดเป็นร้อยละ 3.44 รองลงมาได้แก่ ด้านคุณภาพงาน คิดเป็นร้อยละ 3.42 และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด ได้แก่ ด้านปริมาณงาน คิดเป็นร้อยละ 3.29  
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ตอนที่ 6 วิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร 

ผลการวิจัยมีการทดสอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis)  

สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัย
นเรศวรส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังตาราง 6 ดังนี ้

 

ตาราง 6 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรที่ส่งผล  
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์กร 

t p-value 
สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าคงท่ี (constant) 1.32  5.036 .000* 
ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น (X

1
)        .103 .101 1.839 .067 

ด้านการค านึงถึงผู้อื่น (X
2
) .182 .202 3.645 .000* 

ด้านความอดทนอดกลั้น (X
3
) .069 -.073 -1.309 .192 

ด้านการให้ความร่วมมือ (X
4
) .146 1.36 2.510 .013* 

ด้านความส านึกในหน้าท่ี (X
5
) .198 .304 6.012 .000* 

F= 18.635    P= 0.000*     R
2
  =  .210  Adjusted  R

2
   =  .199 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 6 พบว่า ตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ คือ ด้านการค านึงถึงผู้อื่น ด้านการให้
ความร่วมมือ ด้านความส านึกในหน้าที่ โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) = .459 มีประสิทธิภาพใน
การท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) = .199 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย = .37372  
สามารถแสดงได้เป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย ดังนี ้

Y  = 1.32 + .182(X2) + .146(X4) + .198(X5)  
จากสมการ ด้านการค านึงถึงผู้อื่น (X2) มีความสัมพันธ์เชิงบวก (Beta = .182) หมายความว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ด้านการค านึงถึงผู้อื่น
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงขึ้น  ด้านการให้ความร่วมมือ (X4) มีความสัมพันธ์เชิงบวก (Beta = 
.146) หมายความว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร 
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ด้านการให้ความร่วมมือส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงขึ้น   ด้านความส านึกในหน้าที่  (X5) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวก (Beta = .198) หมายความว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
สายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ด้านความส านึกในหน้าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงขึ้น  สรุป
ได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านการค านึงถึงผู้อื่น ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านความ
ส านึกในหน้าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังตาราง 7 ดังนี ้

 

ตาราง 7 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ 
ความผูกพันต่อองค์กร 

t p-value สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าคงท่ี (constant) 
ด้านความต่อเนื่อง (X1)     
ด้านความรูส้ึก (X2) 
ด้านบรรทดัฐานทางสังคม (X3)      

2.154 
.053 
.337 
-.019 

 
.108 
.417 
-.035 

16.238 
1.594 
7.804 
-.507 

.000* 
.112 
.000* 
.612 

F= 30.217    P= 0.000*     R
2
  =  .205  Adjusted  R

2
   =  .198 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 7 พบว่า ตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ คือ ด้านความรู้สึก โดยมีสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) = .453 มีประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2) = .198 มี
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านาย = .37394  สามารถแสดงได้เป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย 
ดังนี้ Y  = 2.154 + 0.377 (X2) จากสมการ ด้านความรู้สึก (X2) มีความสัมพันธ์เชิงบวก (Beta = .337) 
หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ด้านความรู้สึกส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงขึ้น สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึกส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

สรุปและอภิปรายผล 
จากการวิจัย เรื่อง การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กร 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรสามารถสรุปและ
อภิปรายผลให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย ดังน้ี 
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1. ศึกษาระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กร 
1.1 พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กรโดยภาพรวม 5 ด้าน มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น รองลงมาได้แก่ ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการ
ค านึงถึงผู้อื่น ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านความส านึกในหน้าที่ ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการ
ท างานในระบบราชการไทยเป็นการท างานที่มีการแข่งขันกันยังไม่สูง อยู่ด้วยกันแบบพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน  
และกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเขมณัฏฐ์ มาศวิวัฒน์  และกานดา จันทร์แย้ม (2559) ศึกษาเรื่อง 
อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการปฏบิัติงานของบุคลากร
คณะศิลปศาสตร ์มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูงในทุกด้าน เช่นเดียวกับงานวิจัยของวัฒนา อ่อนแก้ว (2554) ศึกษาเรื่อง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ : กรณีศึกษาข้าราชการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน จ านวน 5 ด้าน คือ พฤติกรรมการช่วยเหลือ พฤติกรรมการมี
จิตส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น และพฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ด้าน 

1.2 พนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
โดยภาพรวม 3 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกษมา ทองขลิบ 
(2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนราชินีบน ผลการศึกษาพบว่า ครูโรงเรียนราชินีบนมีคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์การไม่สูงมากนัก โดยอาจจะตัดสินใจลาออกจากมหาวิทยาลัยโดยไม่รู้สึกผิด หรืออาจจะไม่รู้สึกเป็น
หนี้บุญคุณมหาวิทยาลัย ซึ่งสอดคล้องกับ Greenberg & Baron (2003: 161-162) ที่ได้กล่าวไว้ว่าความ
ผูกพันต่อองค์การในปัจจุบันมีน้อยลงเมื่อเทียบกับในอดีต ท่ีบุคคลจะแสวงหางานในองค์การที่มีการจ้างงาน
ตลอดชีพ พนักงานส่วนใหญ่จะปฏิบัติงานภายในองค์การแห่งเดียวตลอดอายุการท างานของตนเอง โดยเริ่ม
ปฏิบัติงานในต าแหน่งระดับล่างแล้วค่อย ๆ เลื่อนต าแหน่งขึ้นไปในระดับสูง แต่ปัจจุบันสภาพการณ์ได้
เปลี่ยนแปลงไป ความมั่นคงปลอดภัยและหลักประกันในการปฏิบัติงานท่ีองค์การเสนอให้กับบุคคลเพื่อ
แลกเปลี่ยนกับความจงรักภักดีของบุคคลจึงลดน้อยลงไป  

2. จากการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล สามารถสรุปได้ดงันี้ ด้านอัตราเงินเดือน จากการศึกษาพบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน รายได้ต่อเดือนที่
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเนื่องจากพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนที่สูง มีต าแหน่งหน้าที่ที่ต้อง
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รับผิดชอบที่สูงและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า จึงท าให้มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่สูงตามด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Locke (1976) ท่ีกล่าวว่า รายได้ มี
ความส าคัญเพราะเป็นส่วนหนึ่งที่ดึงดูดคน ให้เข้ามาท างานร่วมกับองค์กร องค์กรที่ต้องการคนดีและมี
ประสบการณ์ไว้ท างานต้องมีระบบค่าจ้างเงินเดือนที่เหมาะสมพอเพื่อดึงดูดคนดี ๆ เอาไว้ และการศึกษา
งานวิจัยของจุฑารัตน์ ศรีใย (2554) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดเชียงราย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมากที่สุดอันดับ 1 คือ ด้านรายได้และค่าตอบแทน รองลงมาด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และงานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่วนการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานและกลุ่มหน่วยงานท่ีสังกัดแตกต่างกันมีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษางานวิจัยของธนัญกรณ์ ราศรี (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่
มีลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และ
ประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน  

3. จากการทดสอบสมมติฐานผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลัยนเรศวร พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านการค านึงถึงผู้อื่น ด้านการให้
ความร่วมมือ ด้านความส านึกในหน้าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ
มหาวิทยาลัยนเรศวรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Chen (2008) ที่พบว่า พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการให้ความร่วมมือในงาน เข้าไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
เมื่อเขามีปัญหาหรือเจ็บป่วยจนไม่สามารถท างานของตนได้หรือการช่วยแบ่งเบางานคนอื่น แม้ว่าจะไม่ใช่
งานในหน้าที่ของตนหรือให้ค าแนะน าพนักงานใหม่ในการท างาน  และยังสอดคล้องกับ Podsakoff & 
MacKenzie (1994) ที่กล่าวว่า ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อ
ประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วยส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายบทบาท ช่วย
เสริมสร้างผลิตภาพทางด้านบริหารจัดการ มีทรัพยากรบุคคลที่เพิ่มขึ้นอย่างไม่จ ากัด และมีเป้าหมายในการ
สร้างผลงาน มีการช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการท างานทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพ
ของเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากมีการช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงานส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ ท าให้บุคคลสามารถ
สร้างผลงานได้รวดเร็วขึ้น สามารถรักษาและดึงดูดให้บุคลากรที่ดีคงอยู่กับองค์กร รวมทั้งเป็นการสนับสนุนให้
เกิดความมั่นคง และเพิ่มเสถียรภาพต่อการปฏิบัติงานให้กับองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึกส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของวัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยใน
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ก ากับของรัฐ ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสาย
ปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมากที่สุด คือความผูกพันต่อองค์การ นั่นคือหากพนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การทั้งความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน และความ
ผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ จะส่งผลให้พนักงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การได้  

ดังนั้นมหาวิทยาลัยนเรศวรควรส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น โดยอาจจะ
ส่งเสริมให้พนักงานให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรมากข้ึน และเพิ่มความพยายามในการท างาน
ให้มากขึ้น สร้างความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึน และเมื่อพนักงานมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรแล้ว ก็จะส่งผลถึงประสิทธิผลที่ดีขององค์กรต่อไปด้วย 

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป  
 1. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อไป และมีความ
ผูกพันต่อองค์การให้มากขึ้น เพราะปัจจัยเหล่านี้จะช่วยสง่เสรมิให้พนักงานปฏิบัตงิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
โดยมุ่งเน้นส่งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้หลายด้านและการช่วยเหลือการท างานของพนักงาน 
ส่งเสริมประสิทธิภาพของเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากถ้าร่วมมือช่วยเหลือกันในการท างานจะสามารถสร้าง
ผลงานให้กับองค์กรได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการรักษาคนดีและคนเก่งไว้กับองค์กรเพื่อให้
องค์กรพัฒนาและบรรลุเป้าหมาย 
 2. จากการทดสอบสมมุติฐานการวิจัยเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน รายได้ต่อเดือนที่
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร ซึ่งจะเห็นได้ว่า
รายได้ต่อเดือนมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้บริหารควรมีรางวัลพิเศษ หรือมี
การประเมินเลื่อนขั้นที่ยุติธรรมและโปร่งใส และพิจารณาจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับบุคลากรตามความ
เหมาะสม เพื่อเพิ่มขวัญก าลังใจและเป็นแรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานที่มีคุณภาพ 
 3. จากการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร พบว่า
ระดับความคิดเห็นเรื่องประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรในภาพ
รวมอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ และด้านค่าใช้จ่าย อยู่
ในระดับปานกลางทั้ง 3 ด้าน ส่วนด้านเวลาที่ใช้ในการท างานอยู่ในระดับสูง ซึ่งผู้บริหารควรก าหนดแนวทาง
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี ้ 
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3.1 ด้านคุณภาพ ควรมีการทบทวนก าหนดปัจจัยช้ีวัดผลส าเร็จของงาน รวมทั้งมาตรฐาน
ผลงานที่สามารถวัดประเมิน ตรวจสอบได้ มีความยุติธรรม และสามารถปฏิบัติได้จริงเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

3.2 ด้านปริมาณงาน ควรมีการทบทวนปรับปรุงแผนงานและจัดระบบการปฏิบัติงานใหม่ 
เพื่อให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความถนัดของพนักงานสายบริการในหน่วยงานของแต่ละคนให้
มากยิ่งขึ้น โดยก าหนดผลงานพื้นฐานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องท าให้ส าเร็จในรอบปีงบประมาณและมีการตรวจ
ติดตามประเมินผลงานเป็นระยะ ๆ จัดท าภาระงาน และมีค าสั่งมอบหมายงานอย่างชัดเจน พร้อมทั้งมีการ
ช้ีแจงต่อบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้เกิดความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ  

3.3 ด้านค่าใช้จ่าย ควรมีการทบทวนปรับปรุงแผนการใช้ทรัพยากรของหน่วยงาน และปลูก
จิตส านึกให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการใช้ทรัพยากรภายในส านักงานให้คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดอยู่เสมอ 

3.4 ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน จากการวิจัยในด้านนี้มีระดับความคิดเห็นเรื่องประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ ในระดับสูง แต่ควรหาแนวทางในการบริหารจัดการเวลาเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและทันต่อเวลาให้มากยิ่งขึ้น เช่น ลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีซ้ าซ้อนลง มี
การพัฒนาเทคนิคในการท างานให้สะดวกรวดเร็ว ถูกต้องและแม่นย า เป็นต้น 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความ
ผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร 
 2. ควรศึกษาปัจจัยอื่นเช่น วัฒนธรรมองค์กร สมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวร เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร
สามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัยนเรศวรได้ร้อยละ 21 และ
ความผูกพันต่อองค์กรสามารถอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการมหาวิทยาลัย
นเรศวรได้ร้อยละ 20.5  
 3. ควรศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายวิชาการของมหาวิทยาลัยนเรศวร เพื่อเป็นการศึกษา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของมหาวิทยาลัยนเรศวรครบท้ังองค์กร 
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