
 

68 
http://e-jodil.stou.ac.th 

ปีที่ 7  ฉบับที่ 1  มกราคม – มิถุนายน 2560 

 

การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร และผล

การปฏบัิติงานด้านวชิาการของบุคลากรสายวชิาการในสังกดัมหาวทิยาลยัราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

Perceived Organizational Support, Organizational Behavior Citizenship and Academic 

Performance of Academic Staff of Rajabhat Universities in Rattanakosin Group 

 
ฐิติวจัน์  ทองแกว้1 

Thitiwat.tong077@gmail.com 
 

วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์1 

Viroj_Jade@hotmail.com 

 

บทคัดย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนับสนุนจาก
องค์กรแบ่งเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรท่ีดี และผลการปฏิบติังานดา้น
การศึกษา ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณท่ีศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 343 คน คือ บุคลากรสายวิชาการในสงักดัมหาวิทยาลยั
ราชภฏั กลุ่มรัตนโกสินทร์ ไดจ้ากการค านวณโดยใชสู้ตรของยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวิจยั คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร
ท่ีดี และผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา มีความเช่ือมัน่ 0.92 และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบด้วย
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระโดยใชค่้าสหสัมพนัธ์เพียร์
สนั และวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรดว้ยการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัภายในของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 2) ปัจจยัภายนอกของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กรมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และ 3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001  

ค าส าคัญ: การไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กร  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  ผลการปฏิบติังานดา้น 
  วิชาการ 
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Abstract 

 This research aimed to study the relationship between perceived organizational support including both intrinsic 

and extrinsic factors, organizational behavior citizenship, and academic performance. The samples of this quantitative 

research were 343 academic staff of Rajabhat Universities in Rattanakosin group which were calculated by using 

Yamane’s formula with 95% confidence level. The instrument used was a questionnaire on perceived organizational 

support, organizational behavior citizenship, and academic performance with a reliability level of 0.92. Statistics 

employed for data analysis were the frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation, and stepwise 

multiple regression. 

The results indicated that 1) perceived intrinsic organization support had a positive influence on the 

organizational behavior citizenship; 2) perceived extrinsic organization support had a positive influence on the 

organizational behavior citizenship; and 3) organizational behavior citizenship had a positive influence on academic 

performance at the 0.001 level of significance. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Organization Behavior Citizenship, Academic Performance  
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงต่างๆ เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ทั้งดา้นเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม และสังคม ส่งผลให้

องคก์รต่างๆ เขา้สู่สภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงมากยิ่งข้ึน ไม่เพียงแต่องคก์รทางเศรษฐกิจเท่านั้น สถาบนัอุดมศึกษา

ต่างๆ ก็เขา้สู่สภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงมากยิ่งข้ึนเช่นเดียวกนั เห็นไดจ้ากหลายมหาวิทยาลยัมีการใช้เทคนิค 

วิธีการและกลยุทธ์ทางธุรกิจเขา้มาดึงดูดผูเ้รียน เช่น การปรับสภาพแวดลอ้ม ปรับปรุงเทคโนโลยี ส่ิงอ านวยความ

สะดวก รวมถึงใช้การประชาสัมพนัธ์หลากหลายวิธี ทั้งน้ี เพ่ือสร้างความอยู่รอดให้กบัมหาวิทยาลยัของตนเอง 

นอกจากน้ี ประเดน็หน่ึงท่ีทุกมหาวิทยาลยัใหค้วามส าคญัและเตรียมความพร้อมเพ่ือรับมือสภาวการณ์เช่นน้ี คือ การ

พฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ความสามารถ เพ่ือเป็นศกัยภาพและภาพลกัษณ์ของมหาวิทยาลยั ซ่ึงการมี

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพจะส่งผลใหม้หาวิทยาลยัเกิดการพฒันาในภาพรวมได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งตระหนกั

ถึงวิธีการท่ีจะดึงดูดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพใหเ้ขา้มาร่วมท างาน และประเด็นส าคญัท่ียากกว่าการสรรหาบุคลากรเขา้

ท างาน คือ การรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพให้คงอยู่กบัองค์กรและหลอมรวมเขา้เป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั

เพ่ือใหเ้กิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนในมหาวิทยาลยัต่อไป 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นประเด็นท่ีถูกหยิบยกข้ึนมาศึกษา เพ่ือหาปัจจยัท่ีองค์กร    ควร

ด าเนินการหรือจดัสรรให้กบัพนักงานหรือบุคลากร เน่ืองจากหลกัการของประเด็นดงักล่าวคือการแลกเปล่ียน
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ผลประโยชน์ต่างตอบแทนซ่ึงหมายความถึงเม่ือองค์กรไดม้อบผลประโยชน์ให้พนักงานหรือบุคลากร พวกเขา

เหล่านั้นจะหาทางตอบแทนส่ิงท่ีไดรั้บเช่นเดียวกนั ซ่ึงไดมี้งานวิจยัหลายช้ินท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์กรจะสร้างความพึงพอใจ การยอมรับองค์กร และพฒันาเป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ท่ีพนักงานหรือ

บุคลากรจะเต็มใจปฏิบติังานในหนา้ท่ีอย่างเต็มความสามารถ และปฏิบติังานนอกเหนือจากหนา้ท่ีอย่างเต็มใจ เช่น 

การปฏิบัติงานล่วงเวลาโดยไม่เรียกร้องค่าตอบแทนเพ่ิมเติม การร่วมกิจกรรมขององค์กรอย่างเต็มใจโดย 

ไม่ตอ้งร้องขอ หรือการรักษาผลประโยชน์และทรัพยากรขององคก์รดว้ยความเต็มใจ เป็นตน้ ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ี

เป็นพฤติกรรมท่ีเรียกวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รนัน่เอง   

 ส่ิงท่ีองค์กรมอบให้กบัพนกังานหรือบุคลากรเพ่ือสร้างการรับรู้ในการสนบัสนุนขององค์กรและพฒันา

เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีวตัถุประสงคห์ลกัท่ีส าคญัคือการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ใน

องคก์รธุรกิจประสิทธิภาพการท างานอาจอยู่ในรูปของผลผลิตท่ีได ้ปริมาณงานท่ีได ้ยอดขายท่ีไดรั้บ เป็นตน้ แต่ใน

สถาบนัอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลยัต่างๆ ประสิทธิภาพในการท างาน       คือ ผลการปฏิบติังานตามภาระงานท่ีถกู

ก าหนดไว ้เช่น ภาระงานสอน การวิจยั การบริการวิชาการ  การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม เป็นตน้ ซ่ึงไดถู้กก าหนด

ไวโ้ดยหน่วยงานตน้สงักดัหรือหน่วยงานท่ีก ากบัดูแลอยา่งเหมาะสม 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัในฐานะท่ีท างานในสถาบนัอุดมศึกษา จึงเลง็เห็นความส าคญัของการศึกษาวิจยั

เพ่ือใหท้ราบความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กร และผลการปฏิบัติงานด้านการศึกษา เพ่ือน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการวางแผนและก าหนด 

ทิศทางการด าเนินงานของมหาวิทยาลยัใหเ้กิดความเหมาะสม อนัจะส่งผลต่อการสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษาและส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานในภาพรวมของมหาวิทยาลยัต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยภายในของการรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

2. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายนอกของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีของคก์ร  

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รกบัผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา 
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ทบทวนวรรณกรรม 

1. การรับรู้ถงึการได้รับการสนับสนุนจากองค์กร 

 การรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร อาจกล่าวไดว้า่เป็นส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความสัมพนัธ์

ขององคก์รกบับุคลากรหรือพนกังาน ซ่ึงหากบุคลากรหรือพนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัองคก์ร จะส่งผลใหมี้การ

ปฏิบติังานท่ีดีข้ึน (สุมินทร  เบา้ธรรม, 2554) ทั้งน้ี Ajmal et al. (2015) ไดจ้ าแนกการศึกษาการรับรู้การไดรั้บการ

สนบัสนุนขององคก์รในรูปแบบของการใหร้างวลั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจยัภายใน (Intrinsic) และปัจจยั

ภายนอก (Extrinsic) โดยปัจจยัภายในจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีเป็นนามธรรมหรือมีลกัษณะแฝงอยู่ในงานนั้นๆ เช่น 

สถานะในการท างาน ความทา้ทาย ความรับผิดชอบ  การพฒันาลกัษณะการท างาน เป็นตน้ และปัจจยัภายนอกจะ

เก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีรูปธรรมมากกว่าหรือเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือจากลกัษณะงาน เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทนอ่ืนๆ การให้

สวสัดิการ และการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ (Özutku, 2012) ซ่ึงการให้รางวลัหรือการสนบัสนุนทั้ง 2 รูปแบบน้ีจะ

ส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร (Job Satisfaction) เ กิดเป็นความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 

Commitment) อนัจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรต่อไป (Mohsen et al., 2011; Swaminathan 

and Jawahar, 2013)  

นอกจากน้ี เปรมจิตร์ คล้ายเพ็ชร์ (2548) และ มุทิตา  คงกระพันธ์ (2554) ได้วิเคราะห์และจ าแนก
องคป์ระกอบของการสนบัสนุนจากองคก์รออกเป็นดา้นต่างๆ ซ่ึงผูวิ้จยัไดน้ ามาประยกุตแ์ละสงัเคราะห์ โดยจดักลุ่ม
เป็น 2 ปัจจยัท่ีส าคญัในการวิจยัคร้ังน้ี คือ 1) ปัจจยัภายในงาน คือ ปัจจยัสนบัสนุนขององคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ
งานโดยตรง ประกอบดว้ย การใหค้วามรู้ในงาน สร้างความทา้ทายในงาน การเล่ือนต าแหน่ง/เพ่ิมความรับผิดชอบ 
สร้างบรรยากาศในการท างาน สนบัสนุนและช่วยเหลือในภาระงาน การให้การอบรมหรือโอกาสในการพฒันา
ตนเองอย่างสม ่าเสมอ และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร เป็นตน้ และ 2) ปัจจยัภายนอกงาน คือ ปัจจยัสนบัสนุน
ขององคก์รท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานโดยตรง ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน/เงินเดือน สวสัดิการ การใหร้างวลั การ
ยกยอ่งใหเ้กียรติ/การยอมรับ สร้างความมัน่คงและสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีใหแ้ก่บุคลากร เป็นตน้ 

 
2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานหรือบุคลากรตอบสนองต่อองค์กรบน

พ้ืนฐานของการแลกเปล่ียนผลประโยชน์หรือปฏิสมัพนัธ์ท่ีมีต่อกนัในเชิงบวก (ชญารัศม์ิ ทรัพยรัตน์ และประพนัธ์ 

ชยักิจอุราใจ, 2556) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบตามภาระงานหลกั ไม่หวงัผลตอบแทนและมี

รูปแบบไม่เป็นทางการ เช่น การช่วยเหลือองคก์รหรือผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ ท างานท่ียากล าบากอย่างอดทนและไม่บ่น 

ปกป้องทรัพยากร ช่ือเสียงและผลประโยชนข์ององคก์ร เป็นตน้ (ปาริชาติ ปานส าเนียง, 2555) ทั้งน้ี พฤติกรรมต่างๆ 

ดงักล่าวจะเป็นพฤติกรรมในเชิงสนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อองค์กรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในภาพรวมแก่

องคก์ร (สฎายุ  ธีระวณิชตระกลู, 2547) โดย Organ (1988 cited in Polat, 2009; Tambe and Shanker, 2014) ไดแ้บ่ง
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องคป์ระกอบของพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รเป็น 5 องคป์ระกอบ ประกอบด้วย 1) พฤติกรรมการ

ให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 2) พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) 3) พฤติกรรมการมีน ้ าใจนักกีฬา 

(Sportsmanship) 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) และ 5) พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี 

(Conscientiousness) ซ่ึงผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกประเดน็ท่ีส าคญัในแต่ละองคก์รประกอบและสงัเคราะห์ในภาพรวมเพ่ือท า

การวิจยัพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รในคร้ังน้ี ทั้งน้ี ผลการวิจยัของ Tekleab and Chiaburu (2011) 

พบวา่การท่ีบุคลากรหรือพนกังานรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนขององคก์รจะช่วยกระตุน้พฤติกรรมเชิงบวกของการ

เป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รได ้ 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดงัสมมติฐานต่อไปน้ี 

สมมติฐานท่ี 1a ปัจจัยภายในของการรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

สมมติฐานท่ี 1b ปัจจัยภายนอกของการรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

 

3. ผลการปฏิบัติงานด้านวิชาการ 

 ปัจจุบันได้มีการก าหนดเกณฑ์การวัดผลการปฏิบัติงานด้านวิชาการของบุคลากรสายวิชาการใน

สถาบนัอุดมศึกษา เพ่ือเป็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานในแต่ละปีว่าบรรลุเป้าหมายหรือไม่ เพ่ือน าไปประเมินผลการ

ปฏิบติังานและข้ึนเงินเดือนตามเกณฑม์าตรฐานท่ีแต่ละมหาวิทยาลยัก าหนด โดยมีรายละเอียดภาระงานท่ีส าคญัคือ 

ตอ้งมีภาระงานไม่นอ้ยกว่าสัปดาห์ละ 35 ชัว่โมง จ าแนกเป็นภาระงานดา้นต่างๆ ดงัน้ี (คณะกรรมการขา้ราชการ 

พลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา, 2558) 1) ดา้นการสอน 2) ดา้นงานท าวิจยั 3) ดา้นงานบริการวิชาการ 4) ดา้นการท านุ

บ ารุงศิลปวฒันธรรม และ 5) ดา้นอ่ืนๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจของสถาบนัอุดมศึกษาและประกาศฉบบัน้ี ซ่ึงใน 

แต่ละมหาวิทยาลยัหรือกลุ่มมหาวิทยาลยัอาจมีความแตกต่างกนัในการก าหนดผลการปฏิบติังานแต่ละดา้น ทั้งน้ี 

มหาวิทยาลยัราชภฏัทัว่ประเทศไดมี้การจดัประชุมโครงการอบรมเชิงปฏิบติัการการจดัท าร่างประกาศมาตรฐาน

ภาระงานทางวิชาการของผูด้  ารงต าแหน่งอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์พ.ศ. 2558 

เพ่ือก าหนดเกณฑก์ารวดัผลดงักล่าว เม่ือวนัท่ี 2 – 3 พฤศจิกายน 2558 โดยแบ่งมหาวิทยาลยัราชภฏัออกเป็นกลุ่ม

ต่างๆ ตามพ้ืนท่ีตั้ง โดยผูวิ้จยัเลือกมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์ ซ่ึงมีเกณฑภ์าระงานประกอบดว้ย 1) ภาระ

งานดา้นการสอน จ านวน 18 ชัว่โมง แบ่งเป็นการสอนจริง 12 ชัว่โมง และ การปฏิบติังานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ผลิตบณัฑิต จ านวน 6 ชัว่โมง เช่น งานนิเทศนกัศึกษา/สหกิจ งานบริหารหลกัสูตร งานคุมสอบ งานท่ีปรึกษา เป็น
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ปัจจยัภายในของการรับรู้ 
ถึงการไดรั้บการสนบัสนุน 

จากองคก์ร (PIOS) 
 

ปัจจยัภายนอกของการรับรู้ 
ถึงการไดรั้บการสนบัสนุน 

จากองคก์ร (PEOS) 
 

ization Support (PIOS) 

xtrinsic 

Organization Support 

(PEOS) 

 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ร 
 (OCB) 

ผลการ
ปฏิบติังานดา้น

วชิาการ 
(AP) 

ตน้ 2) งานวิจยัและผลงานวิชาการ จ านวน 10 ชัว่โมง 3) งานบริการวิชาการ จ านวน 3 ชัว่โมง  4) งานท านุบ ารุง

ศิลปวฒันธรรม จ านวน 2 ชัว่โมง และ 5) งานอ่ืนๆ จ านวน 2 ชัว่โมง (มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม, 2558)  

ทั้งน้ี Podsakoff et al. (2000) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รกบัผล

การปฏิบติังานจากทฤษฎีและวรรณกรรมต่างๆ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรจะช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพในกระบวนการท างาน ส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเพ่ือนร่วมงาน ลดการใชท้รัพยากร

และใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยสนับสนุนองค์กรให้สามารถเปล่ียนแปลงได้ตามบริบทของ

สภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมความมัน่คงและเสถียรภาพขององคก์ร เป็นตน้ 

ดังนั้นผูวิ้จัยจึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีส่งผลต่อผลการ

ปฏิบติังานดา้นวิชาการตามเกณฑภ์าระงานดงักล่าวในเชิงบวก ดงัสมมติฐานต่อไปน้ี 

สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานด้าน

วิชาการ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจยัขา้งตน้ สามารถสรุปกรอบแนวคิดในการท าวิจยัคร้ังน้ี ได้

ดงัน้ี 

 

 

  

 

 

                                                 

 

 

 

ถาพท่ี 1 กรอบแนวคิด 

วิธีการวิจยั 

1. เคร่ืองมอืการวจิยั 

 เคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถาม มีทั้งหมด 4 ส่วน ประกอบดว้ย 

H1a 

H1b 

H2 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป

ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการจา้งงาน ประสบการณ์การท างาน

ดา้นการสอน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน รวม 6 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กร เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัการรับรู้ถึง

การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัประยุกตจ์ากแบบสอบถามในงานวิจยัของ เปรมจิตร์ 

คล้ายเพ็ชร์ (2548) และ มุทิตา  คงกระพันธ์ (2554) มาเป็นต้นแบบพัฒนาแบบสอบถามการวิจัยในคร้ังน้ี 

ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบั 1) ปัจจยัภายในงาน จ านวน 6 ขอ้ และ2) ปัจจยัภายนอกงาน จ านวน 6 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

ท่ีผูว้ิจยัประยุกตจ์ากแบบสอบถามในงานวิจยัของชุติมา ชุติชิวานนัท์ (2554) และปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) มา

เป็นตน้แบบพฒันาแบบสอบถามการวิจยัในคร้ังน้ี ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบั 1) ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ

ผูอ่ื้น จ านวน 4 ขอ้ 2) ดา้นความสุภาพอ่อนนอ้ม จ านวน 4 ขอ้ 3) ดา้นความมีน ้าใจนกักีฬา จ านวน 4 ขอ้ 4) ดา้นการ

ใหค้วามร่วมมือ จ านวน  4 ขอ้ และ 5) ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี จ านวน 4 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามผลการปฏิบติังานดา้นวิชาการ เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานดา้นวิชาการ 

เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัประยุกต์จากแบบสอบถามในงานวิจยัของมุทิตา  คงกระพนัธ์ (2554) และใชม้าตรฐาน

ภาระงานทางวิชาการของผูด้  ารงต าแหน่งอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์พ.ศ. 2558 

(มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม, 2558 และคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา, 2558) เป็น

ขอ้มลูประกอบการพฒันาแบบสอบถามการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 10 ขอ้ 

 ทั้งน้ีแบบสอบถามไดต้รวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยน าไปทดลองกบับุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลยัราชภฏัท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั .92  

2. การรวบรวมข้อมูล 

 ประชากร คือ บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัในกลุ่มรัตนโกสินทร์ จ านวน 2,434 คน   โดยมี

จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 343 คน ซ่ึงไดจ้ากการค านวณโดยสูตรของทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

 

3. การวิเคราะห์ข้อมลู 

 1. วิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

 2. วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยใชค่้าสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson’s Correlation) 
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 3. วิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรดว้ยการถดถอยพหุคูณ และใชก้ารเลือกตวัแปรเขา้สมการแบบขั้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression)  

 ทั้งน้ีในการวิเคราะห์ขอ้มลูไดก้ าหนดรายละเอียดของตวัแปร ดงัน้ี 

PIOS = Perceived Intrinsic Organization Support (ปัจจยัภายในของการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุน

จากองคก์ร) 

PEOS = Perceived Extrinsic Organization Support (ปัจจยัภายนอกของการรับรู้ถึงการไดรั้บการ

สนบัสนุนจากองคก์ร) 

OCB = Organization Citizenship Behavior (พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร) 

AP = Academic Performance (ผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา) 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

ผลการวจิยั 

1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายวิชาการสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์ 

พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 56.6 และเพศชาย ร้อยละ 43.4 อายุ ส่วนมากอยู่ระหว่าง 30 – 39 ปี ร้อยละ 

46.4 รองลงมาคือ ต ่ากว่า 30 ปี ร้อยละ 24.8 ระหว่าง 40 – 49 ปี ร้อยละ 17.8 และนอ้ยท่ีสุด คือ 50 ปีข้ึนไป ร้อยละ 

11.1 ตามล าดบั ส่วนมากส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท ร้อยละ 61.2 รองลงมาคือ ปริญญาตรี ร้อยละ 32.4 และ

ระดบัปริญญาเอก ร้อยละ 6.4 ตามล าดบั ส่วนมากเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ร้อยละ 65.3 รองลงมาคือ ขา้ราชการ 

ร้อยละ 32.1 และอ่ืนๆ ร้อยละ 2.6 ส่วนมากมีประสบการณ์การท างานอยูร่ะหวา่ง 1 – 5 ปี ร้อยละ 41.7 รองลงมาคือ 

6 – 10 ปี ร้อยละ 28.3 รองลงมาคือ 11 – 15 ปี ร้อยละ 21.0 และนอ้ยท่ีสุดคือ 16 ปีข้ึนไป ร้อยละ 9.2 ทั้งน้ี ส่วนใหญ่

มีต าแหน่งทางวิชาการ คือ อาจารย ์ร้อยละ 61.5 รองลงมาคือ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ร้อยละ 27.7 และนอ้ยท่ีสุดคือ รอง

ศาสตราจารย ์ร้อยละ 10.8 ตามล าดบั 

 2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ตวัแปรการรับรู้การไดรั้บการสนับสนุนจาก

องคก์ารทั้งปัจจยัภายในและภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรผลการ

ปฏิบติังานดา้นการศึกษา อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.001 ดงัแสดงในตารางท่ี 1 ทั้งน้ี จากผลการวิเคราะห์แสดงให้

เห็นว่าหากองคก์รมีการสนบัสนุนพนกังานหรือบุคลากรทั้งปัจจยัภายใน เช่น การใหค้วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ให้

การอบรมและพฒันาอย่างสม ่าเสมอ สร้างความทา้ทายในงาน มีการประเมินเล่ือนต าแหน่ง/เพ่ิมความรับผิดชอบ 

สร้างบรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ หรือปัจจยัภายนอก เช่น ค่าตอบแทน/เงินเดือน สวสัดิการ การใหร้างวลัต่างๆ 

เป็นตน้ การรับรู้ของพนกังานหรือบุคลากรต่อการสนบัสนุนขององคก์รต่างๆ เหล่านั้น จะกระตุน้ใหพ้นกังานหรือ
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บุคลากรมีพฤติกรรมในเชิงบวกต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรได ้เช่น บุคลากรยินดีท างานนอกเหนือภาระงาน

เพ่ือช่วยเหลือองคก์รโดยไม่หวงัผลตอบแทน ปกป้องช่ือเสียงและทรัพยากรขององคก์ร เป็นตน้ และเม่ือพนกังาน

หรือบุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร จะส่งผลต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างาน เช่น 

พฤติกรรมการท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน ลดการใชท้รัพยากรและใชท้รัพยากรท่ีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ยินดีปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือจากภาระงาน ช่วยสนับสนุนองค์กรให้ผ่านการเปล่ียนแปลงตามบริบทของ

สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นพลวตัรในปัจจุบนั ซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ เหล่านั้นจะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพกระบวนการ

ท างานในภาพรวมขององคก์รไดอ้ย่างย ัง่ยืน โดยในบริบทของสถาบนัอุดมศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร จะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา เช่น การเรียนการสอน การท าวิจยั การบริการวิชาการ หรือการ

ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม มีแนวโนม้พฒันาไปในทิศทางท่ีดีข้ึนนัน่เอง 

ตารางที่ 1  ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ 

ตวัแปร POSI POSE OCB AP 

ค่าเฉลีย่ 3.96 4.23 3.72 3.33 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.439 0.476 0.466 0.627 
ปัจจยัภายในของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์าร (POSI) 

    

ปัจจยัภายนอกของการรับรู้การไดรั้บการสนับสนุน
จากองคก์าร (POSE) 

0.565***    

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (OCB) 0.318*** 0.459***   
ผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา (AP) 0.375*** 0.337*** 0.710***  
** P<0.01, *** P<0.001 

3. ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิถดถอยเชิงพหุเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดงัแสดงในตาราง

ท่ี 2 พบวา่  

สมการที่ 1a ปัจจยัภายในของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.318, p<0.001) และสามารถใชพ้ยากรณ์ได ้ร้อยละ 
9.8 ซ่ึงผลการวจิยัสอดคล้องกับสมมติฐาน 1a สมการที่ 1b ปัจจยัภายนอกของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องค์กรส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.459, p<0.001) 
และสามารถใชพ้ยากรณ์ได ้ร้อยละ 20.8 ซ่ึงผลการวจิยัสอดคล้องกบัสมมติฐาน 1b  ทั้งน้ี จากผลการวิเคราะห์แสดง
ให้เห็นว่าหากมีการกระท าใดๆ กบัองค์ประกอบปัจจยัภายในของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รจะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทิศทางเดียวกนั เช่น หากองคก์รประเมินข้ึนต าแหน่งหรือเพ่ิม
ความรับผิดชอบใหพ้นกังานหรือบุคลากรจะส่งผลให ้พนกังานหรือบุคลากรท่านนั้นมีคุณลกัษณะของพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเพ่ิมข้ึน เป็นตน้ เช่นเดียวกบัปัจจยัภายนอกของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องค์กร เช่น หากองค์กรเพ่ิมเงินเดือนหรือให้ค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน พนกังานหรือบุคลากรจะแสดงคุณลกัษณะของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเพ่ิมข้ึนในลกัษณะของผลประโยชนต่์างตอบแทนนัน่เอง 
 สมการที่ 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.710, p<0.001)  และสามารถใชพ้ยากรณ์ได ้ร้อยละ 50 ซ่ึงผลการวิจัยสอดคล้องกบั
สมมติฐาน 2 ทั้งน้ี จากผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่าหากมีการกระท าใดๆ    กบัองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษาในทิศทางเดียวกนั เช่น หากองคก์รสามารถสร้าง
การรับรู้ใหก้บัพนกังานหรือบุคลากรต่อการสนบัสนุนปัจจยัต่างๆ จนพนกังานหรือบุคลากรเหล่านั้นแสดงหรือมี
คุณลกัษณะของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเพ่ิมมากข้ึน จะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา
ต่างๆ มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เป็นตน้ 
ตารางที่ 2  การทดสอบความสมัพนัธ์ของสมัประสิทธ์ิถดถอยเชิงพหุ 

ตวัแปรต้น 
สมมตฐิานการวจิัย/ตวัแปรตาม 

1a 1b 2 
OCB OCB AP 

ปัจจยัภายในของการรับรู้การไดรั้บการสนับสนุน
จากองคก์าร POSI 

0.318*** 
(0.054) 

  

ปัจจยัภายนอกของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุน
จากองคก์าร POSE 

 0.459*** 
(0.047) 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร OCB   0.710*** 
(0.051) 

Adjusted R2 0.098 0.208 .503 

*p<0.05, ** P<0.01, *** P<0.001 
 

อภิปรายผล 

 1. การรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รทั้งปัจจยัภายใน (1a) และภายนอก (1b) มีอิทธิพลเชิงบวก

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Tekleab and Chiaburu (2011) ท่ีพบว่า

การท่ีบุคลากรหรือพนกังานรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนขององคก์รจะช่วยกระตุน้พฤติกรรมเชิงบวกของการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์รได ้เน่ืองจากว่าหากบุคลากรหรือพนกังานนั้นไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ร จะส่งผลให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจและเกิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์ร อนัจะส่งผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร

ต่อไปไดน้ัน่เอง (Mohsen et al., 2011; Swaminathan and Jawahar, 2013)  
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2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานด้านวิชาการ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Podsakoff et al. (2000) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กรกบัผลการปฏิบติังานจากทฤษฎีและวรรณกรรมต่างๆ มากมายและไดข้อ้สรุปว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรจะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพในกระบวนการท างานในภาพรวมขององค์กร เช่น ส่งเสริม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเพ่ือนร่วมงาน ใหค้วามร่วมมือในการลดการใชท้รัพยากรและใชท้รัพยากรอย่าง

มีประสิทธิภาพ ช่วยสนับสนุนองค์กรให้สามารถเปล่ียนแปลงได้ตามบริบทของสภาพแวดล้อมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และส่งเสริมความมัน่คงและเสถียรภาพขององคก์ร เป็นตน้ 

 

บทสรุป 

ผลการวิจยัการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และ

ผลการปฏิบติังานดา้นวิชาการของบุคลากรสายวิชาการในสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์ พบว่าหาก

มหาวิทยาลยัมีการสนบัสนุนการท างานใหก้บับุคลากรทั้งปัจจยัภายในท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน เช่น การใหค้วามรู้

เพ่ิมเติม การให้ความท้าทายในงาน การเล่ือนต าแหน่งความรับผิดชอบ หรือปัจจัยภายนอกลกัษณะงาน เช่น 

ค่าตอบแทน สวสัดิการ รางวลั การยกย่องเชิดชู การสร้างความมัน่คง จะส่งผลให้บุคลากรหรือพนักงานเกิด

ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อองคก์รจนกลายเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ซ่ึงจะส่งผลดีในเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบติังานทางดา้นวิชาการของบุคลากรได ้

ทั้ งน้ี จากสถานการณ์ด้านการศึกษาในปัจจุบันจะพบว่าบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยั และ

มหาวิทยาลยัราชภฏัทุกแห่งไดรั้บการก าหนดภาระงานทั้งดา้นการสอน การวิจยั การบริการวิชาการ และการท านุ

บ ารุงศิลปะและวฒันธรรม ซ่ึงภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึนน้ีอาจส่งผลต่อการปฏิบติังานหลกัท่ีส าคญัท่ีสุด คือ งานดา้นการ

สอน และอาจส่งผลต่อคุณภาพของบณัฑิตท่ีลดลงได ้นอกจากน้ี ปัญหาความไม่มัน่คงในสายอาชีพของบุคลากร

ทางการศึกษาท่ีก าลงัเป็นปัญหาอย่างต่อเน่ืองในขณะน้ีกลายเป็นส่ิงท่ีบัน่ทอนแรงใจในการปฏิบติังานอย่างมาก 

ดงันั้น ส่ิงท่ีตน้สังกดัคือกระทรวงศึกษาธิการหรือมหาวิทยาลยัเองอาจตอ้งพิจารณาคือการก าหนดนโยบายเพ่ือ

จดัสรรปัจจยัสนบัสนุนเพ่ือจูงใจหรือกระตุน้ก าลงัใจของบุคลากรทางการศึกษาซ่ึงเป็นก าลงัและแรงผลกัดนัส าคญั

ในการพฒันานกัศึกษาหรือเยาวชนท่ีจะกลายเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศชาติต่อไป โดยการจดัสรรส่ิง

สนบัสนุนทั้งปัจจยัภายในและภายนอกท่ีเหมาะสมนั้น จะกลายเป็นแรงจูงใจส าคญัและสร้างคุณลกัษณะการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์รใหก้บับุคลากรสายวิชาการรวมถึงบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเช่นเดียวกนั ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ต่อผลการปฏิบติังานและคุณภาพในภาพรวมของมหาวิทยาลยั และการศึกษาของประเทศไทยอยา่งย ัง่ยืนต่อไป 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ควรศึกษาปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รทั้งบุคลากรทั้งสาย

วิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการในบริบทของมหาวิทยาลยัและมหาวิทยาลยัราชภฏั เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลเชิงประจกัษ์

ท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน เพ่ือน าขอ้มูลมาวางแผนและพฒันาแนวทางการสนับสนุนการปฏิบติังานทางดา้นวิชาการของ

บุคลากร ใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างาน และส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานเกิดการพฒันาไปในแนวโนม้ท่ีดีข้ึน

อยา่งย ัง่ยืนต่อไป 

2. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านวิชาการของบุคลากรหรือพนักงานใน

หน่วยงานอุดมศึกษา เพ่ือพฒันาระบบการบริหารจดัการบุคลากรใหเ้กิดความรักและผกูพนัต่อองคก์ร อนัจะส่งผล

ต่อผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและยัง่ยืนต่อไปได ้
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