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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ความไว้วางใจในการ

บริหารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 2)เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีต่อ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์กร 3)เพือ่ศกึษาอทิธพิลของคณุลกัษณะงาน ทีม่ต่ีอความไว้วางใจใน

การบริหาร 4)เพื่อศึกษาอิทธิพลของความไว้วางใจในการบริหารที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร 5)เพ่ือศึกษาความเป็นตวัแปรกลางของความไว้วางใจในการบรหิารในอทิธพิลระหว่างคณุลกัษณะ

งานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร การวิจัยคร้ังนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้

แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานสายสนับสนุนและสายวิชาการ ของวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีการกีฬา มหาวิทยาลัยมหิดล จ�ำนวน 101 คนวิเคราะห์ด้วย ค่าความถี่ และร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย ผลการ

วิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ด้านความไว้วางใจในการบริหาร และด้าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานมี

อทิธิพลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรและคุณลกัษณะงานมอีทิธิพลทางบวกระหว่าง

ความไว้วางใจในการบริหารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ค�ำส�ำคัญ :	 คุณลักษณะงาน ความไว้วางใจในการบริหาร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
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Abstract

	 The research objective was 1) To study the characteristics Trust in administration, and or-

ganizational citizenship behavior 2) To study the influence of job characteristics that affect the orga-

nizational citizenship behavior 3) To study the influence of job characteristics That affect the Trust in 

the administration 4) To study the influence of Trust in administration That affect the organizational 

citizenship behavior 5) To study the medium variable of the Trust in the administration Influence 

between job characteristics That affect the organizational citizenship behavior. This study was designed 

based on quantitative methods. Questionnaires were used with a sample is academic Staff and support 

staff College of sport science and technology, Mahidol University the data from 101 By analysis the 

frequency, percentage, mean , standard deviation and the hypothesis analysis by simple linear regres-

sion The results revealed that the levels of opinion on job characteristics, Trust in administration, 

and organizational citizenship behavior are at high level, Are also found that factor of job charac-

teristics That affect positive the organizational citizenship behavior and the job characteristics That 

affect positive between Trust in administration and the organizational citizenship behavior. 

Keyword :	Job characteristics, Trust in administration, organizational citizenship behavior

บทน�ำ

	 สถานการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทุกองค์กรจ�ำเป็นที่จะต้องให้ความสนใจ

และให้ความส�ำคัญกับการบริหารจัดการในเร่ืองของการก�ำหนดเป้าหมาย การวางแผนกลยุทธ์ และการ

พฒันาทรัพยากรบคุคล เพ่ือให้องค์กรสามารถด�ำเนนิงานได้บรรลเุป้าหมายอย่างมปีระสทิธิภาพและประสบ

ผลส�ำเร็จ องค์กรจะประสบความส�ำเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรบุคคล (ลาวัลย์ พร้อมสุข, 

2544) เนื่องจากทรัพยากรบุคคลสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ บทบาท หน้าที่ และ

พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรแสดงให้เห็นถึงภาพลักษณ์ขององค์กรนั้นๆ ทุกองค์กรย่อมต้องการบุคคล

ทีม่ปีระสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน การสะท้อนสมัพนัธภาพ ระหว่างบคุคลในองค์การและเป็นสมัพนัธภาพ

ระหว่างบคุคลทีส่�ำคัญ( Reynolds 1997) ความผกูพันต่อองค์กร และส่งเสรมิให้บคุคลมพีฤตกิรรมการเสยี

สละในสิ่งที่จ�ำเป็นเพื่อการด�ำรงอยู่ขององค์กร (Kat and Kahn, 1966) และอีกบทบาทหนึ่งที่องค์กรคาด

หวงัซึง่เป็นบทบาทนอกเหนอืงานทีต้่องรับผิดชอบ เป็นพฤตกิรรมท่ีเกดิจากการให้ความร่วมมอืของสมาชกิ

ซึ่งไม่ได้ก�ำหนดไว้ในการท�ำงานแต่พนักงานเต็มใจปฏิบัติ เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองโดยตัวบุคคลนอก
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เหนือจากงานท่ีตนเองได้รับ บุคลากรมส่ีวนร่วมกบังานน้ันๆ ให้งานนัน้ส�ำเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยด ีสอดคล้อง

กับแนวคิดของ Organ (1988) ที่ท�ำการศึกษาพฤติกรรมส่วนบุคคลที่เกิดขึ้นโดยปราศจากการให้รางวัลแต่

พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติและส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร Organ (1988) ได้ให้ค�ำจ�ำกัดความถึง

พฤติกรรมดงักล่าวว่าเป็นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์กร (Organizational Citizenship Behaviors : OCB)

	 จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะงาน

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความไว้วางใจในการบริหารงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร ผลการวิจัยในครั้งนี้จะน�ำประโยชน์ที่ได้ไปเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัย ในการพัฒนาบุคลากรและส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเพิ่มมาก

ขึ้น เพื่อน�ำไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนและต่อเนื่อง

วัตถุประสงค์การวิจัย 

	 1. 	เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ความไว้วางใจในการบริหารและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร 

	 2. 	เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

	 3. 	เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีต่อความไว้วางใจในการบริหา

	 4.	 เพือ่ศกึษาอทิธพิลของความไว้วางใจในการบริหารทีม่ต่ีอพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร

	 5.	 เพ่ือศึกษาความเป็นตัวแปรกลางของความไว้วางใจในการบรหิารในอทิธพิลระหว่างคณุลกัษณะงาน

ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

การทบทวนทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้างกรอบแนวคิดและสมมติฐาน

	 คุณลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีออกแบบเพื่อให้บุคคลเกิดแรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบัติงานซึ่งประกอบ 5 ด้านคือ

	 1.	 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึงคุณลักษณะงานที่มีความแตกต่างอัน

เนื่องมาจากหลายๆ ด้านในหน่วยงาน ท�ำให้บุคคลต้องน�ำความรู้ ความสามารถและความช�ำนาญเฉพาะ

ตนมาใช้ในการปฏิบัติงาน

	 2. 	ความส�ำคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับความมากน้อยของงานที่มีผลกระทบ

ต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท�ำงานของบุคคลหน่วยงานเดียวกัน หรือบุคคลภายนอกหน่วยงาน

	 3. 	ความมเีอกสิทธ์ของงาน (Autonomy) หมายถงึ การทีพ่นกังานมอีสิระในการคดิการตัดสนิใจ 

และการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่

	 จากการทบทวนแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องด้านคณุลกัษณะงานและความไว้วางใจในการบรหิาร 
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สามารถน�ำมาตั้งเป็นสมมติฐานได้ดังนี้

	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior) หมายถึง 

พฤตกิรรมของบคุลากรในองค์กรทีแ่สดงด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมทีเ่กดิจากการตัดสนิใจของบคุลากร

ในองค์กรที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก�ำหนดของหน่วยงาน และ

เป็นพฤติกรรมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรในการด�ำ เนินการและพัฒนา ประกอบด้วย     

5 ด้าน คือ

	 1. 	การใช้ความช่วยเหลอืผูอ้ืน่ (Altruism) หมายถงึ พฤตกิรรมของพนกังานในการให้ความช่วยเหลอื

เพื่อนร่วมงานด้วยความสมัครใจ เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน

	 2. 	ความส�ำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการเอาใจใส่

ในการท�ำงาน ปฏิบัติตามหน้าที่ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายขององค์การ

	 3. 	ความมีน�้ำใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีความอดทนอด

กลั้นต่อสถานการณ์ต่างๆ ในการท�ำงาน โดยไม่แสดงความไม่พึงพอใจออกมา

	 4. 	การค�ำนงึถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถงึ พฤตกิรรมของพนกังานทีค่�ำนงึถงึการกระท�ำของตนเอง

ที่อาจสร้างความเดือดร้อนหรือปัญหาต่อผู้อื่น และให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของผู้อื่น

	 5. 	การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกถึงการมี

ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรที่เกี่ยวข้องหรือการด�ำรงอยู่

จากกระบวนการมีส่วนร่วมต่างๆ เหล่านี้ในคุณลักษณะงานทั้งห้าองค์ประกอบท�ำให้เกิดความรู้สึกความ

เป็นเจ้าของ และมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่องาน ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในที่จะท�ำให้ได้ผลลัพธ์ที่ดี

ที่สุดในการท�ำงาน จึงสามารถแสดงออกด้วยการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรที่เกิดจากความ

พึงพอใจและการแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร

	 จากการทบทวนแนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องด้านคณุลกัษณะงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ที่ดีขององค์กรสามารถน�ำมาตั้งเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

	 สมมติฐานที่ 1 (H1) คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

	 ความไว้วางใจ (Trust) หมายถึง ความเต็มใจที่จะพึ่งพาบนผู้ที่มีส่วนในการแลกเปลี่ยนของคนที่

มีความเชื่อมั่น (Moorman et al.,1993) หรือหมายถึงการเต็มใจหรือยินยอมให้ผู้ที่ได้รับความเชื่อถือไว้

วางใจท�ำในสิ่งที่ผู้ที่เชื่อถือไว้วางใจสามารถช่วยเหลือตนเองหรือท�ำเองได้ (Thom et al, 2004) หรือหมาย

ถึงความเต็มใจที่จะพ่ึงพาบนการแลกเปล่ียนของหุ้นส่วนในความเช่ือมั่นของผู้อื่น (Hadjikhani และ     

Thilenius, 2005; Moorman et al, 1992.) ซึ่งจากงานวิจัยของ Ndubisi (2007) พบว่า ความไว้วางใจเป็น

ปัจจัยที่มีความส�ำคัญ อย่างมากต่อการสร้างความภักดีและมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกันระหว่างความ       
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ไว้วางใจและความภักดีของลูกค้า ในการสร้างความมั่นใจของลูกค้าและการส่งมอบคุณภาพการบริการ   

น�ำไปสู่องค์กรที่ส่งผลต่อการเพิ่มขึ้นความไว้วางใจของลูกค้า ซึ่งอาจสรุปได้ว่าความไว้วางใจ หมายถึง 

การเต็มใจยินยอมหรือเชื่อมั่นของผู้ที่ไว้วางใจต่อผู้ที่ได้รับความไว้วางใจ ในลักษณะความสัมพันธ์ที่จะ

ด�ำเนนิต่อไปในการทีจ่ะให้ผูท้ีไ่ด้รบัความเชือ่ถอืไว้วางใจได้กระท�ำทกุวถิทีางในการปกป้องผลประโยชน์

และไม่เอารัดเอาเปรียบผู้ที่ไว้วางใจซึ่งไม่สามารถท�ำเองได้

	 ความส�ำคัญของความไว้วางใจ Reynolds (1997) กล่าววา ความไว้วางใจเป็นวิถีทางหนึ่งของ

การzง ระหว่างความส�ำเร็จและความล้มเหลวในสัมพันธภาพกบความไว้วางใจ การตอบสนองต่อความ   

ไว้วางใจม ี3 ประการ ดงันี ้ประการแรก ความไว้วางใจต้องใช้เวลาในการพฒันา การคงไว้ซึง่ความ ไว้วางใจ

จะต้องท�ำให้มีอยู่อย่างสม�่ำเสมอแต่ก็ไม่อาจพูดได้วาการสร้างความไว้วางใจจะใช้เวลานาน แต่อาจจะใช้

เวลาสั้นก็ได้ โดยต้องมีเป้ าหมายร่วมกันที่ชัดเจนและไม่มีการลงโทษจะท�ำให้ความ ไว้วางใจพัฒนาได้

เร็วขึ้นซึ่งเป็นความท้าทายของผู้น�ำ ประการที่สอง ความต้องการความไว้วางใจ ต้องมีความอดทน ความ

ไว้วางใจในองค์การต่างกท็�ำให้ผลการปฏบิติังานต�ำ่ถ้าความไว้วางใจใน องค์การสงูจะท�ำให้บคุลากรทุกคน 

มีมาตรฐานในการท างานที่สูง และสุดท้าย คือ ความไว้วางใจ ต้องใช้ทักษะและการฝึกปฏิบัติซึ่งการ

พัฒนาทักษะและจิตใจเป็นสิ่งที่จ�ำเป็นต่อสัมพันธภาพความ ไว้วางใจในการปฏิบัติงาน

	 ในความมเีอกสทิธิข์องงานเพราะฉะนัน้ บคุลากรในองค์กรได้รบัอสิระจากการ ทีไ่ด้ท�ำงานทีต้่องใช้ 

ความหลากหลายของทักษะ เป็นงานที่มีความส�ำคัญ ท�ำให้เกิดการรับรู้ว่างานนั้นมีความหมาย การท�ำงาน

จะท�ำให้เกดิความรับผิดชอบต่อการท�ำงาน และพฒันางานได้ดยีิง่ขึน้ สร้างการมส่ีวนร่วมในการรบัผิดชอบ

ในผลงานนั้น มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นรวมท้ัง ความไว้วางใจเป็นส่ิงส�ำคัญและมีประโยชน์ต่อกิจกรรม

ขององค์การทัง้ทมีงาน ผูน้�ำ การก�ำหนดเป้าหมาย การประเมนิผลการปฏบิตังิาน แรงงานสมัพนัธ์และการ

เจรจาต่อรอง

	 จากการทบทวนแนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องด้านคณุลกัษณะงานและความไว้วางใจในการบรหิาร

สามารถน�ำมาตั้งเป็นสมมติฐานได้ดังนี้

	 สมมติฐานที่ 2 (H2) คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในการบริหาร

	 สมมติฐานที่ 3 (H3) ความไว้วางใจในการบริหารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร

	 สมมติฐานที่ 4 (H4) ความไว้วางใจในการบริหารเป็นตัวแปรกลางในความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะงานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
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	 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถน�ำมาแสดงผลเป็นกรอบแนวคิดในงาน

วิจัยและสมมติฐานได้ดังภาพที่ 1

	 กรอบแนวคิดในการวิจัย		

คุณลักษณะงาน 

1.	 ความหลากหลายของทักษะ 

2. 	ความส�ำคัญของงาน 

3. 	ความมีเอกสิทธิ์ของงาน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร 

1.	 การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 

2.	 ความส�ำนึกในหน้าที่

3.	 ความมีน�้ำใจนักกีฬา

4.	 การค�ำนึงถึงผู้อื่น 

5.	 การให้ความร่วมมือ

ความไว้วางใจ

ในการบริหาร 

(Trust)

H2 H3

H4

H1

วิธีการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดเป็นเครื่องมือในการวิจัย       

มีระยะเวลาการเก็บข้อมูล ตั้งแต่วันที่ 1 ธันวาคม 2558 ถึงวันที่ 12 มกราคม 2559

	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากร คือ บุคลากรวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการกีฬา มหาวิทยาลัยมหิดล

ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน รวมทั้งสิ้นจ�ำนวน 101 คน

	 กลุ่มตัวอย่าง คือ วิทยาลัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการกีฬา มหาวิทยาลัยมหิดล

ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน จ�ำนวน 101 คน ขอบเขตทางด้านเวลา 

คือ ปีการศึกษา 2558

	 2.	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 คุณลักษณะของงานเป็นแบบสอบถามความคิดที่ปรับปรุงมาจาก อริสา สารอง (2553) ซึ่งที่ได้

น�ำเอาทฤษฎีคุณลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1975) มาสร้างแบบสอบถามขึ้น โดยมาตรวัด

ทีใ่ช้ในการวดัในครัง้นีจ้ะแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยเริม่จากระดบั 1 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ ถงึระดบั 

5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ความส�ำคญัของความไว้วางใจในการบรหิารเป็นแบบวดัทีป่รบัปรงุมาจากแบบวดัของ พชิามญชุ ์อดลุวทิย์ 

(2553) ซึ่งได้นาเอาทฤษฎีความส�ำคัญของความไว้วางใจ Reynolds (1997) มาสร้างแบบสอบถามขึ้นโดย

มาตรวดัทีใ่ช้ในครัง้นีจ้ะแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยเริม่จากระดบั 1 หมายถงึ ไม่ไว้วางใจอย่างยิง่ ถงึระดบั 

5 หมายถึง ไว้วางใจอย่างยิ่ง

	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นที่ปรับปรุงมาจาก เมธี

ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) มาสร้างแบบสอบถามขึ้นโดยมาตรวัดที่ใช้ในครั้งนี้จะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดย

เริ่มจากระดับ 1 หมายถึง ไม่พึงพอใจอย่างยิ่ง ถึงระดับ 5 หมายถึง พึงพอใจอย่างยิ่ง 

	 3.	การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง 101 คน ด้วยตนเอง โดยมีขั้นตอนดังนี้ ก�ำหนด

จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละประเภทสายงาน จากนั้นท�ำการแจกแบบสอบถามตามจ�ำนวนที่ก�ำหนดใน

แต่ประเภทสายงาน ของวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการกีฬา มหาวิทยาลัยมหิดล

	 4.	การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวเิคราะห์และแปลผลข้อมลู ผูว้จัิยใช้ค่าสถติิบรรยายพืน้ฐานเพือ่บรรยายลกัษณะข้อมลูพืน้ฐาน

ส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าความถี่ และร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมุติฐาน

โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย

ผลการวิจัยและอภิปรายผล

	 ผู้วิจัยท�ำการเก็บข้อมูลทั่วไปของบุคลากรสายสนับสนุน และสายวิชาการ วิทยาลัยวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีการกีฬา มหาวิทยาลัยมหิดล 91 คนส่วนใหญ่มอีายใุนช่วง 20-40 ปี รองลงมาคอื 41-50 ปี 

ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 45.1 รองลงมาคือ ระดบัปรญิญาโท คดิเป็นร้อยละ 

29.7 ส่วนใหญ่มีประสบการการท�ำงาน 5-10 ปี คดิเป็นร้อยละ 45.1 รองลงมาคือ 11-20 ปี คดิเป็นร้อยละ 

31.9 และ ต�ำ่กว่า 5 ปี คดิเป็นร้อยละ 18.7 ตามล�ำดบั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท�ำงานในสายสนบัสนนุ

คิดเป็นร้อยละ 81.3 และสายวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 18.7 

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคุณลักษณะงาน ความไว้วางใจในผู้บริหารและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
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	 จากตารางที่ 1 พบว่า คุณลักษณะงาน ความไว้วางใจในผู้บริหารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร จ�ำนวน 91 คน โดยมีผลการวิจัย ดังนี้

	 คุณลักษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( 
_
 X   = 4.16) เมื่อจ�ำแนกตามด้านพบว่า ด้านความ

หลากหลายของทักษะ อยู่ในระดับมากที่สุด ( 
_
 X   = 4.56) เรียงตามล�ำดับคือ งานที่ท�ำเปิดโอกาสให้ข้าพเจ้า

ได้ใช้ทักษะที่หลากหลาย รองลงมาคือ ข้าพเจ้าได้รับโอกาสให้ท�ำงานที่หลากหลาย และ งานของข้าพเจ้า

ต้องใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลายตามล�ำดับด้านความส�ำคัญของงานอยู่ในระดับมาก ( 
_
 X   = 

4.07) เรียงตามล�ำดับคือ ข้าพเจ้ารับผิดชอบงานตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการท�ำ งานจนส�ำเร็จ รองลงมาคือ 

งานของข้าพเจ้าทีร่บัผดิชอบส่งผลต่อการด�ำ เนนิงานขององค์กร และงานของข้าพเจ้ามคีวามส�ำคญัและส่ง

ผลต่อการด�ำ เนินงานของบุคคลอื่น ตามล�ำดับด้านความมีเอกสิทธิ์ของงานอยู่ในระดับ ( 
_
 X   = 4.05) เรียง

ตามล�ำดับคือ งานของข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้จัดสรรเวลาได้อย่างยืดหยุ่นด้วยตัวข้าพเจ้าเอง รองลงมาคือ 

ด้วยลักษณะงานที่ข้าพเจ้าท�ำ ข้าพเจ้าสามารถประเมินประสิทธิภาพการท�ำ งานได้ด้วยตนเองและงานของ

ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้มกีารส่ือสารและได้ทราบประสทิธภิาพการท�ำ งานจากผูบ้งัคบับัญชาตามล�ำดบัความ

ไว้วางใจในผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( 
_
 X   = 4.07) เรียงตามล�ำดับคือผู้บริหารไม่น�ำความลับหรือ

เรื่องส่วนตัวไปเปิดเผย รองลงมาคือ ผู้บริหารไม่กระท�ำสิ่งที่ผิดศีลธรรมและผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ตาม

ล�ำดับ

	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( 
_
 X   = 4.12) เมื่อจ�ำแนกตาม

ด้านพบว่า ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นอยู่ในระดับมาก ( 
_
 X   = 4.13) เรียงตามล�ำดับคือ ข้าพเจ้าใส่ใจ

และให้ก�ำลังใจเพื่อนร่วมงานของท่าน เมื่อเขาท้อแท้หรือก�ำ ลังสิ้นหวัง รองลงมาคือ ข้าพเจ้าปฏิบัติงาน

แทนเพื่อนร่วมงานที่ไม่ได้มาท�ำ งานและข้าพเจ้าช่วยเหลือ แนะน�ำ เพื่อนร่วมงานที่ประสบปัญหาในการ

ท�ำงานตามล�ำดับด้านความส�ำนึกในหน้าที่อยู่ในระดับมาก ( 
_
 X   = 4.11) เรียงตามล�ำดับคือ ข้าพเจ้าเป็นคน

ตรงต่อเวลาทั้งตอนเช้าและตอนพักกลางวัน รองลงมาคือ ในการปฏิบัติงาน ข้าพเจ้าจะให้ความส�ำคัญต่อ

การนัดหมายต่างๆ รองลงมาอีกที่มีระดับเท่ากันคือ ข้าพเจ้ามีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการท�ำงานมากกว่า

ที่จะวิจารณ์และข้าพเจ้ามีความอดทนจากความไม่สะดวกต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานด้านความมีน�้ำใจ

คุณลักษณะงาน	 4.16	 1.238	 มาก

ความไว้วางใจในผู้บริหาร	 4.07	 0.537	 มาก

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร	 4.12	 0.788	 มาก

S.D.
_
 X ระดับการ

ตัดสินใจ

คณุลกัษณะงาน ความไว้วางใจในผู้บริหารและพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
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นักกีฬาอยู่ในระดับมาก ( 
_
 X   = 4.27) เรียงตามล�ำดับคือข้าพเจ้าให้ความส�ำคัญต่อการเคารพซึ่งกันและกัน

ของคนทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอกองค์กร และข้าพเจ้ารับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

ร่วมงานด้านการค�ำนึงถึงผู้อื่นและการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับมาก ( 
_
 X   = 4.02) เรียงตามล�ำดับคือ 

ข้าพเจ้าติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่างๆ ขององค์กร รองลงมาคือ ข้าพเจ้ามีความร่วมมือจัด หรือเข้า

ร่วมกิจกรรมขององค์กรและเมือ่เกดิปัญหาข้ึนในองค์กร ข้าพเจ้าจะเสนอแนวทางเพือ่แก้ไขด้วยความเต็มใจ 

ตามล�ำดับ

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายของคุณลักษณะงาน ความไว้วางใจในผู้บริหารและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

Characteristics	 0.362***	 0.359***		  0.169**

Trust			   0.282**	 0.120	

OCB

Adjusted R2	 0.131	 0.129	 0.079	 0.139

F	 13.442	 13.150	 7.677	 8.236

สมมติฐานการวิจัย / ตัวแปรตาม

1
OCB

2
Trust

3
OCB

4
OCB

ตัวแปรตาม

	 *	 มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ทีด่ต่ีอองค์กรและความไว้วางใจในงานบรหิาร ในขณะเดยีวกนัปัจจยัด้านความไว้วางใจในงานบรหิาร ยงั

มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่น

เดียวกันเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในการ

บรหิารมค่ีาสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์เท่ากบั 0.129 คณุลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ทีด่ขีององค์กร 0.131 และความไว้วางใจในการบรหิารมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร

มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ0.079 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่รับ 0.05

	 จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อความไว้วางใจในการบริหารและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรตามสมมุติฐานการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

และมีสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ค่อนข้างสงู เมือ่วเิคราะห์เพ่ือทดสอบสมมตุฐิานการวจิยัทีต่ัง้ไว้เป็นรายข้อ 

สรุปได้ดังนี้
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	 สมมุตฐิานที ่1 ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน ทีป่ระกอบไปด้วยปัจจัยด้านความหลากหลายของทกัษะ 

ความส�ำคัญของงาน ความมีเอกสิทธิ์ของงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรทีประ

กอบด้วยตัวแปรการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น ความสานึกในหน้าที่ ความมีน้าใจนักกีฬา การค�ำนึงถึงผู้อื่น 

และการให้ความร่วมมอื ผลการทดสอบสมมตุฐิาน พบว่าปัจจยัคณุลกัษณะงานมอีทิธิพลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญที่ทางสถิติที่ระดับ 0.005 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน	

	 สมมตุฐิานที ่2 ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงานทีป่ระกอบไปด้วยปัจจยัด้านความหลากหลายของทกัษะ 

ความส�ำคัญของงาน ความมีเอกสิทธิ์ของงาน มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในการบริหาร ผลการทดสอบ

สมมุติฐาน พบว่า ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อความไว้วางใจในการบรหิาร อย่างมีนยัส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐาน

	 สมมุติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความไว้วางใจในการบริหารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์กรทีประกอบด้วยตัวแปรการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน ความสานึกในหน้าที่ ความมีน้าใจนักกีฬา 

การค�ำนึงถึงผู้อื่น และการให้ความร่วมมือ ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่าความไว้วางใจในการบริหาร

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญที่ทางสถิติที่ระดับ 0.005 ซึ่งเป็นไป

ตามสมมติฐาน

	 สมมุติฐานที่ 4 เมื่อมีการควบคุมความไว้วางใจในการบริหาร ซึ่งเป็นตัวแปรกลางผลปรากฏว่า

ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรทางสถิติทีร่ะดบั 0.005 ขณะเดยีวกนัความไว้วางใจในการบรหิารมคีวามสมัพนัธ์อย่างไม่มนียัส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.005 แสดงว่าความไว้วางใจในการบริหารมีลักษณะเป็นตัวแปรกลางในความสัมพันธ์

ระหว่างคุณลักษณะงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจากผลการวิจัยจึงเป็นไปตาม

สมมติฐาน

	 จากการวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการศึกษา เรื่อง อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อความ

ไว้วางใจในการบริหารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีประเด็นส�ำคัญดังนี้

	 สมมติฐานที่ 1 ตัวแปรคุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผล

การทดสอบสมมุติฐานพบว่า คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานเนื่องจากคุณลักษณะงานทั้งสามองค์ประกอบ

ท�ำให้เกดิความรูส้กึความเป็นเจ้าของ และมส่ีวนร่วมในการรับผดิชอบต่องาน ก่อให้เกดิแรงจงูใจภายในที่

จะท�ำให้ได้ผลลพัธ์ทีด่ทีีส่ดุในการท�ำงาน จงึสามารถแสดงออกด้วยการมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอ

องค์กรสอดคล้องกับงานวิจัยของ Farh, Posdakoff and Organ (1990)ท�ำการส�ำรวจข้อมูลพนักงาน

โทรคมนาคม พบว่า คณุลกัษณะงานมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ต่อองค์กร ส่งผ่าน
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กระบวนการทางจติวทิยาโดยเพ่ิมความรูสึ้กของความรบัผดิชอบและความส�ำคญัของงาน เช่นเดยีวกบังาน

วิจัยของChen and Chiu (2009) ศึกษาบทบาทของตัวแปรคั่นกลางความเกี่ยวข้องในงานที่มีผลต่อความ

สัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรในกลุ่มพนักงานและหัวหน้า

งานจาก 7 องค์กรในประเทศไต้หวนั พบว่า คณุลกัษณะงานมอีทิธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีของพนักงาน

	 สมมุตฐิานที ่2 ปัจจยัด้านคุณลักษณะงาน มอีทิธพิลต่อความไว้วางใจในการบรหิาร ผลการทดสอบ

สมมุติฐาน พบว่า ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อความไว้วางใจในการบรหิาร อย่างมีนยัส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐาน เนื่องจากคุณลักษณะงาน ประกอบด้วยความหลากหลายของ

ทักษะ ความส�ำคัญของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงานเพราะฉะนั้น บุคลากรวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีการกีฬา ของมหาวิทยาลัยมหิดล ที่ได้ท�ำงานที่ต้องใช้ความหลากหลายของทักษะ เป็นงานที่มี

ความส�ำคญั ท�ำให้เกิดการรบัรูว่้างานนัน้มคีวามหมาย ส่วนความมเีอกสทิธ์ิของงานท�ำให้เกดิความมอิีสระ

ในการท�ำงานจะท�ำให้เกิดความรับผิดชอบต่อการท�ำงาน และพัฒนางานได้ดียิ่งขึ้น สิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิด

ความรู้สึกเป็นเจ้าของผลงาน มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงานนั้น ท�ำให้เกิดความไว้วางใจในการ

บริหาร และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Davis, Schoorman, Mayer, & Tan, 2000) ได้กล่าวไว้ว่าความไว้

วางใจของ พนักงานส่งผลต่อ ผลการปฏิบัติงานงาน การคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ความตั้งใจที่

สนับสนุนและมุ่งมันต่อความเปลี่ยนแปลง และการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การและสอดคล้องกับ Cook 

and Wall (1980) กล่าวว่าการเชื่อมั่นต่อเจตนาของเพื่อนร่วมงานความมีอิสระในการท�ำงาน รวมทั้งความ

มั่นใจในความสามารถของเพื่อนร่วมงาน เป็นความไว้วางใจในการบริหารและผู้บริหารสอดคล้องกับผล

งานวจิยัของนกัวจิยัหลายท่านคอื สรีุย์พร บญุโชคเจรญิศร(ี2557) ศกึษาปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่

ถนนสีลมกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน ในด้านความมีอิสระในการท�ำงาน การมีส่วนร่วม

ในการบริหารงานและด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน

และการไว้วางใจในผูบ้งัคบับญัชา ในระดบัปฏบิตักิารในพ้ืนทีถ่นนสลีมรวมทัง้สอดคล้องกับผลการศกึษา

ของเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2552) พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความไว้วางใจผู้บังคับบัญชาในองค์การภาครัฐ

ของประเทศไทย คือ 1) สมรรถนะความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 2) ความเมตตากรุณาให้ความ

สนับสนุนและช่วยเหลือเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาพบปัญหาความเอาใจใส่ในการดูแลและเป็นห่วงเป็นใย 3) 

การยึดถือหลักคุณธรรมมีความซ่ือสัตย์และเปิดเผยในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชารวมทั้งเป็นผู้ที่รักษา

สัญญาการกระท�ำในสิ่งที่พูด มีความยุติธรรมสูงและ4) ความสามารถพยากรณ์ได้มีความสม�่ำเสมอของ

พฤติกรรมในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาภายใต้มาตรฐานเดียวกัน
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สมมตฐิานที่ 3 ตวัแปรความไว้วางใจในการบรหิาร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีององคก์ร 

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ความไว้วางใจในการบริหาร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติท่ีิระดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมติุฐาน ท้ังนีอ้าจเป็นเพราะว่าบุคลากร

มีความคาดหวังเชิงบวกท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมของผู้บริหารภายใต้เง่ือนไขของความเส่ียงและการพึ่งพา

กันเมื่อบุคลากรรับรู้ได้ถึงการเปิดเผย ตรงไปตรงมาในการบริหารงาน จึงท�ำให้เกิดความเชื่อ ความไว้ใจ

ของบคุลากร ภายในองค์กรส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตของพนกังานและความผกูพนักบัองค์การอย่างเข้มแขง็

ในที่สุดกลายเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Nyhan & Marlowe, 1997) ส�ำหรับงานวิจัย 

แสดงถงึผลพวงหลักของความไว้วางใจมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมและผลงานในหลายด้าน ทัง้การสือ่สาร

และการแบ่งปันข้อมูล ความขยัน การยุติความขัดแย้ง ความผูกพัน รวมทั้งผลงานส่วนบุคคลและผลงาน

ของหน่วยงานซึ่งสอดคล้องกับ (Laka-Mathebula, 2004; Korsgaard, Brodt, & Whitener, 2002) มีผลการ

วจิยั ทีส่อดคล้องกนัว่า ความไว้วางใจเป็นส่ิงส�ำคญัและมีประโยชน์ต่อกจิกรรมขององค์การท้ังทมีงาน ผูน้�ำ 

การก�ำหนดเป้าหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรองและสอดคล้อง

กับ พระสีพล พิลาสุตา (2558)ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์การในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 พบว่า 

บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ในด้าน ความไว้วางใจ มีผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบัติของครูและมีผล

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก

	 สมมุตฐิานที ่4 ผลการทดสอบความเป็นตัวแปรกลางของความไว้วางใจในการบรหิาร พบว่า เป็น

ไปตามสมมตฐิานที ่4 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าความไว้วางใจในการบริหาร เป็นตัวแปรกลางในความสมัพนัธ์

ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร เนือ่งจากคณุลกัษณะงานความมอีสิระ

และเอกสิทธิ์ในการท�ำงานการตัดสินใจกระท�ำการใดๆ ในหน้าที่ของตนนั้นน�ำมาซึ่งความจงรักภักดีและ

ความไว้เนื้อเชื่อใจในผู้บริหารและน�ำมาซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กล่าวคือ ถ้าองค์การ

ต้องการให้บุคลากรมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์กรมากขึน้ ควรมุง่เน้นไปทีก่ารสร้างคณุภาพชีวติ

ให้อิสระในการท�ำงานให้เขามีความรู้สึกความเป็นเจ้าของ และมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่องานสร้าง

ความไว้เนื้อเชื่อใจในการบริหารสร้างการติดต่อส่ือสารแบบแนวราบเพื่อพึ่งพากันเมื่อบุคลากรรับรู้ได้ถึง

การเปิดเผย ตรงไปตรงมาในการบริหารงานน�ำมาซึ่งการภักดีต่อองค์กรซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2553)พบว่า เมือ่มกีารควบคมุการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์กร ซึง่เป็นตัวแปรกลาง 

ปรากฏว่าความยุติธรรมด้านผลลัพธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
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ประโยชน์จากการวิจัย

	 1.	 ประโยชน์เชิงการจัดการ

	 การศกึษา อทิธพิลของคณุลักษณะงาน ทีม่ีผลต่อความไว้วางใจในการบรหิารและพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร สามารถน�ำไปใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการศกึษา และการท�ำความเข้าใจในสภาพ

ปัญหาของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการ

กีฬา มหาวิทยาลัยมหิดล ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผลการศึกษาครั้งนี้ได้ยืนยันแล้วว่า แนวคิดและทฤษฎี

ทั้ง 3 เป็นทฤษฎีที่สามารถนามาใช้เพื่อสร้างความเข้าใจในการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรที่มีประสิทธิภาพได้ ดังนั้นผู้บริหาร หรือองค์กรต้องตระหนักในความส�ำคัญของปัจจัยเหล่านี้ ใน

การออกแบบท�ำให้บคุลากรเปลีย่นแปลงพฤติกรรมในการปฏบิตังิาน เช่น ปัจจยัคณุลกัษณะงานจ�ำเป็นต้อง

ท�ำให้เกิดความท้าทายและมอบหมายให้ตรงกับลักษณะของบุคคลเพ่ือให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการ

ท�ำงาน ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการท�ำงานและเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ หรือจัดให้ได้รับการฝึก

อบรมการศึกษาดงูานภายนอกองค์กร ซ่ึงปัจจยัเหล่านีท้�ำให้บคุลากรเกดิความรูส้กึผกูพนัว่าตนเองเป็นส่วน

หนึง่ขององค์กร มคีวามภมูใิจ และอทุศิตนเพือ่ผลประโยชน์ขององค์กร ตลอดจนมคีวามต้องการทีจ่ะเป็น

สมาชิกขององค์การตลอดไป การน�ำความรู้เหล่านี้ไปพัฒนาให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจถึงพฤติกรรมใน

ขณะท�ำงานได้อย่างดียิ่งขึ้น

	 2.	 ประโยชน์ในเชิงทฤษฎี

	 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี ้สนบัสนนุทฤษฎคีณุลกัษณะงาน ทีม่คีวามสมัพนัธ์และมอีทิธิพลต่อความ

ไว้วางใจในการบริหาร และการแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์กร โดยเป็นการศกึษาในลกัษณะ

การพิสูจน์ความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างตัวแปรโดยผ่านตัวแปรกลางคือความไว้วางใจในการบริหาร 

(Trust) ซ่ึงการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของงานมีอิทธิพลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีรวมถึงความไว้

วางใจในการบรหิาร โดยท�ำการศึกษากบับุคลากรสายวชิาการและสายสนบัสนุน สถาบนัอดุมศกึษาทีอ่อก

นอกระบบในการก�ำกับของรัฐ ซึ่งถือเป็นอาชีพที่มีความส�ำคัญต่อระบบการศึกษาและการพัฒนาประเทศ

อย่างยิ่ง

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยในอนาคต

	 1. จากผลการวิจัยได้ท�ำแบบจ�ำลองโมเดลเพียงขั้นตอนเร่ิมต้นของการพัฒนาแนวคิดเชิงทฤษฎี

เท่านั้น ดังนั้น โมเดลตัวแบบนี้จึงควรได้รับการพัฒนาและทดสอบต่อไป ในสภาพแวดล้อมอื่นๆ ซึ่งอาจ

มีตัวแปรที่แตกต่างที่ส่งผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเพื่อให้แบบจ�ำลองสามารถอธิบาย

ปรากฏการณ์ต่างๆ ได้ชัดเจนและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น
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	 2.	 ผลการวจิยัทีไ่ด้ครัง้นี ้ผูว้จิยัท�ำการศกึษากบับคุลากรวทิยาลยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีาร

กีฬา ของมหาวิทยาลัยมหิดลเท่านั้น ดังนั้น จึงควรน�ำโมเดลที่สร้างขึ้นน้ีไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืน 

เพื่อให้ผลการวิจัยที่ได้มีความถูกต้องชัดเจน และครอบคลุมประชากรในขอบเขตที่กว้างมากขึ้นทั้งภาครัฐ
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