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บทคัดย่อ 

                  การวิจัยเรื่อง “ความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ มีวัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาระดับความผูกพันองค์การ ศึกษาระดับพฤติกรรมการการเป็นสมาชิกที่ดี   ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และศึกษาความผูกพันองค์การที่มีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม ซึ่งรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีสายสนับสนุนซึ่งสุ่มแบบเฉพาะเจาะจงโดยเลือกวิจัยบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน  
12 แห่ง ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 255 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
แบบขั้นตอน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้ดังนี้ 

          กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 185 คน อายุผู้ตอบแบบสอบถามมาก
ที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 31-35 ปี ระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดอยู่ในระดับปริญญาตรี  
มีจ านวน 169 รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-25,000 
บาท มีจ านวน 86 คน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอันดับแรกประสบการณ์น้อยกว่า 6 ปี มีจ านวน 75 
คน ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพัน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ในรายข้อพบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความอยากจะปกป้ององค์การ ถ้ามีผู้ อ่ืนมากล่าวหาท าให้องค์การเสื่อมเสีย  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ในรายด้านด้านการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ความผูกพันมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การ สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้เป็น Ŷ ̂=1.465 + 0.233X1 + 0.212X2 + 0.199X3  
โดยตัวแปรอิสระท้ังสามสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 54.6   
 
ค าส าคัญ: ความผูกพัน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  บุคลากรสายสนับสนุน  
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ABSTRACT 

                 Research "  Employee commitment of support staff on organizational 
citizenship behaviors:  a staffs of Rajamangala University of Technology Thanyaburi " . 
The purpose is to study the relationship between organizational ties and good 
membership behavior of support personnel.  Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi and to study organizational engagement that influences good membership 
behavior of support personnel. Rajamangala University of Technology Thanyaburi. The 
research instrument was a questionnaire.  The data collected from the sample were 
personnel working at Rajamangala University of Technology Thanyaburi.  The sample 
was 255 randomly assigned.  The statistics used for data analysis were standard 
deviation pearson's product moment correlation coefficient and stepwise multiple 
regression analysis. The results of the analysis can be summarized as follows. 

          Most of the samples were 185 females. The age of respondents was 31-
35 years old. Most respondents ranked first in the bachelor category, with 169 of the 
respondents. They have income  the most. 20,001-25,000 Baht per month. Experience 
in the operation of the respondents is the first, the experience is less than 6  years, 
there are 86 people. The results of analysis of opinions on engagement Overall, it is at 
a high level.  In the list, it was found that the ones with the highest mean are 
knowledge wants to protect the organization If someone else accuses the organization 
with the highest mean The results of analysis of the level of opinions on good 
membership behavior of the organization Overall, it is at a very agree level In terms of 
cooperation with the highest mean. 
 The results showed that overall organizational and individual engagement were 
positively related to good organizational membership behavior.  Affiliation influences 
membership behavior. Good organization. A forecasting equation could be written as 
Ŷ ̂= 1.465 + 0.233X1 + 0.212X2 + 0.199X3 and the three independent variables were able 
to predict 54.6 percent. 
 
Keywords:  Employee engagement,  Organizational citizenship behavior,  support personnel  
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บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพสูง คุณภาพของบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญ เพราะบุคลากร
คือก าลังส าคัญที่จะขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่เป้าหมายขององค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็น
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง ในการที่จะท าให้บุคลากรคงอยู่และท างานกับองค์การอย่างต่อเนื่อง ความ
จงรักภักดีต่อองค์การเป็นลักษณะของบุคคล มีความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์ให้กับ
องค์การ ปรารถนาในการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ มีความผูกพันองค์การ พยายามจะท าให้
งานออกมาดีที่สุด ต้องการเห็นความก้าวหน้าขององค์การ มีความกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วม เอาใจใส่
งานที่นอกเหนือหน้าที่ที่ได้รับจากองค์การก าหนดไว้ 
 การบรรลุเป้าหมายในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นวัตถุประสงค์หลักอย่างหนึ่งของ
องค์การทุกองค์การ ในปัจจุบันองค์การได้ให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์การเป็นอย่างมากเพราะ
เนื่องจากบุคคลเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การ  อีกทั้งบุคคลใน
องค์การยังเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการปฏิบัติงานกับองค์การ การบริหารจัดการบุคคลที่ดีจึงมีผลต่อความ
มั่นคงขององค์การในระยะยาวและในอนาคต ด้วยสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรมที่
เปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี จึงท าให้สภาพของการปฏิบัติงานและลักษณะ
งานเปลี่ยนแปลงไปด้วยเช่นกัน การปฏิบัติงานของบุคคลภายในองค์การจึงจ าเป็นต้องอาศัยทักษะ 
ความรู้ความสามารถ และการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ มากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้องค์การต้องการบุคคลที่มี
ทักษะ ความรู้และความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน องค์การจึงให้ความส าคัญต่อพฤติกรรมของบุคคล
ในองค์การมากขึ้น เนื่องจากองค์การประกอบด้วยบุคคลหลายคนเข้ามาปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุ
ทั้งเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายส่วนบุคคล ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลในองค์การจึงเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
(Motowidlo, Borman and Schmit, 1997, อ้างถึงใน วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554)  
 ความผูกพัน ถือเป็นสิ่งที่ส าคัญในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (อรุณ รักธรรม, 2527) 
ความผูกพันของบุคคลในองค์การมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การ รวมทั้ง ความสุขของผู้ท างาน
อีกด้วย กล่าวคือ เมื่อความผูกพันองค์การเพ่ิมข้ึน ภาวะระดับการลาออกจากงาน การขาดงานก็จะลดลง 
ระดับความสุขกายสุขใจของผู้ปฏิบัติงานก็จะดีขึ้น ส่งผลให้ระดับประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
องค์การสูงขึ้นได้ และความผูกพันองค์การยังเป็นเครื่องหมายที่แสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
และภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การ (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2541; ปรียาพร วงศ์อนุตร
โรจน์, 2544) สอดคล้องกับ Robbins (2001) ที่กล่าวว่า บุคลากรที่มีความผูกพันองค์การสูงจะท าให้
เกิดประสิทธิผลแก่องค์การส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น การพูดถึงองค์การ
ในด้านบวก การช่วยเหลือบุคคลอื่น และท างานนอกเหนือจากหน้าที่ที่รับผิดชอบ เป็นต้น 
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 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
ซึ่งโดยหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานให้มีความยั่งยืน หรือประสบความส าเร็จ 
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในหน่วยงานหรือองค์การได้เป็นอย่างดี (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 
2557) สามารถท าได้โดยการพัฒนาพฤติกรรมในการท างานให้แก่บุคลากร โดยสร้างให้บุคลากร 
มีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) และ
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ซึ่งทุกพฤติกรรมที่กล่าวมาเมื่อรวมกันก็คือ พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จากการศึกษาในช่วงเวลาที่ผ่านมาได้แสดงให้เห็นถึงความพยายามใน 
การคิดค้นหาแนวทางเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน โดยท าให้บุคลากรกลายเป็นส่วนหนึ่งของ
ทรัพยากรที่ สามารถ เพ่ิมผลการปฏิบัติ งานให้กับองค์การ (Organizational’s Performance) 
(Bloodgood , 2001 อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547) นอกจากนี้ Organ (1988) กล่าวว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นส่วนประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในงาน 
อีกทั้งยังมีแนวคิดที่สนับสนุนของ Dubin (2000 อ้างถึงใน แพรภัทร ยอดแก้ว, 2552) ที่กล่าวว่าผลจาก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ ท าให้หน่วยงานในองค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งเสริม
ให้มีการผลิตผลงานทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพที่สูงขึ้นอีกด้วย และจากการศึกษาผลงานวิ จัยที่
เกี่ยวข้อง  เพียงภัทร์ เจริญพิทยา (2546) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเครือบริษัท สเปเชียลตี้
กรุ๊ป จ ากัด จ านวน 248 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และสายฝน กล้าเดินดง (2552) ได้ศึกษาเรื่อง
การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเพ่ือการพัฒนาไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานที่
ยั่งยืนของบุคลากรเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างคือบุคคลที่อยู่ในวัยท างาน 
อายุระหว่าง 18-29 ปี ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเจเนอเรชั่นวาย  
 จากที่กล่าวมาการศึกษาในครั้งนี้จึงมุ่งให้ความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพัน 
ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เพื่อศึกษามูลเหตุของ
การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCB) ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรีซึ่งมีสถาบันวิจัยและพัฒนาด้วย อันจะน ามาซึ่งพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การ เช่น 
การให้ความช่วยเหลือ และสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานภายในองค์การ อีกทั้ง พฤติกรรมของ
บุคลากรที่ดีมีความส าคัญกับสถาบันวิจัยและพัฒนา และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
เป็นอย่างยิ่ง สามารถผลักดันกลไกการท างานของสังคมภายในสถาบันวิจัยและพัฒนาและมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีให้มีความราบรื่น ยืดหยุ่นในการท างาน  คนในองค์การมีการปรับตัวเพ่ือ
พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง เชื่อว่าการสร้างและ
สนับสนุนปัจจัยที่จะส่งผลให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นบุคลากรที่ดีต่อองค์การนั้น จะมีส่วนช่วย
ส่งเสริมให้สถาบันวิจัยและพัฒนา และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีนั้นมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลในการท างานได้ดี  โดยเลือกประชากรของคณะในสังกัดของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
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ราชมงคลธัญบุรีเนื่องจากมีบริบทในการบริหารจัดการหน่วยงานที่คล้ายกันมากที่สุดคือหัวหน้า
หน่วยงานมีอ านาจในการบริหารได้ภายในองค์การ 
 จากเหตุผลดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาความผูกพันองค์การที่มีอิทธิพลต่อ 
การแสดงพฤติกรรมที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีที่รวมสถาบันวิจัยและ
พัฒนาด้วย  ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่องานบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา 
ในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานและปรับปรุงสวัสดิการบุคลากรของหน่วยงาน โดยสามารถน า
ข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางในจัดโครงการพัฒนาบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา และยังเป็นข้อมูล 
ที่น าไปใช้ในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีได้อีกด้วย อีกทั้ง
ยังเป็นข้อมูลเพ่ือพัฒนาปัจจัยให้เอ้ือต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และยกระดับ
องค์การที่พร้อมไปด้วยบุคลากรสถาบันวิจัยและพัฒนาที่มีประสิทธิภาพที่พร้อมจะใช้ศักยภาพของ
ตนเองในการเสริมสร้างองค์การให้เป็นแหล่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในการสร้างสรรค์
ผลงานและส่งเสริมให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืนต่อไป  
 
1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี  
 1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาความผูกพันองค์การที่มีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 

1.3.1 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

1.3.2 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตเชิงเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ตัวแปร 
ที่ใช้ในการศึกษามีจ านวน 3 ตัวแปรแฝง ได้แก่  
 1. ตัวแปรอิสระ โดยนักวิจัยเลือกใช้ทฤษฏีของ Mayer and Allen (อ้างถึงใน อริสรา ส ารอง, 

2553)  ได้แก่ 
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 1) ความผูกพัน  ประกอบด้วยตัวชี้วัด 
  (1) ด้านจิตใจ 
  (2) ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
  (3) ด้านบรรทัดฐาน 
 
 2. ตัวแปรตาม โดยนักวิจัยเลือกใช้ทฤษฏีของ Morrison, 2002  ได้แก่ 
  1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ประกอบด้วยตัวชี้วัด 
 (1) การให้ความช่วยเหลือ 
 (2) ความอดทนอดกลั้น 
 (3) ความส านึกในหน้าที่ 
 (4) การให้ความร่วมมือ 
 
 1.4.2 ขอบเขตเชิงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุน 
ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 673 คน (ข้อมูลจาก www.ped.rmutt.ac.th ณ 
วันที่ 1 มีนาคม 2562) และกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 255 คน 

ผู้วิจัยเลือกศึกษาแบบเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาเพียง 11 คณะ 1 วิทยาลัย และ 1 
สถาบัน ซึ่งมีท้ังหมด 12 หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย ได้แก่ 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
คณะบริหารธุรกิจ 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ 
คณะศิลปศาสตร์ 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
คณะพยาบาลศาตร์ 
วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย 
สถาบันวิจัยและพัฒนา 

 1.4.3 ขอบเขตทางด้านเวลา คือ ตั้งแต่วันที่ 1 กรกฎาคม 2562 ถึงวันที่ 30 มิถุนายน 2563 
 
1.5  ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
 บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
สายสนับสนุน 
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 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเกี่ยวพันอย่างแนบแน่นกับองค์การ 
ค่านิยม ทัศนคติ  และพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความพยายามมุ่งมั่นของบุคคลที่ปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์การด้วยความทุ่มเทและเต็มใจ ด้วยมีความตระหนักที่ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความ
จงรักภักดีต่อองค์การและมีความมุ่งมั่นที่จะด ารงสถานะของการเป็นสมาชิกขององค์การไว้ โดยแบ่ง
ความผูกพันออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านจิตใจ คือ ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน
กับองค์การ 
 2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ คือ ความต้องการปฏิบัติงานกับองค์การตลอดไป ไม่คิดจะ
ลาออกจากองค์การ 
 3. ด้านบรรทัดฐาน คือ การปฏิบัติตนให้เหมาะสม และรักษาจรรยาบรรณตามที่องค์การได้
ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด 
 พฤติกรรมการแสดงการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์การที่แสดงด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจของบุคลากรในองค์การที่ไม่ได้
เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก าหนดของหน่วยงานและเป็นพฤติกรรมที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การในการด าเนินการและพัฒนา 
 
1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 จากผลการทบทวนวรรณกรรม ผู้ วิจัยได้ เลือกใช้ทฤษฏีของ Jex (2002 อ้างถึงใน  
อรฤดี ธิติเสรี, 2559) เพ่ือศึกษาความผูกกัน โดยมีตัวชี้วัด 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านคงอยู่กับองค์การ 
ด้านบรรทัดฐาน และทฤษฏีของ Morrison, 2002 เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
โดยมีตัวชี้วัด 4 ด้าน คือ การให้ความช่วยเหลือ ความอดทนอดกลั้น ความส านักในหน้าที่ การให้ความ
ร่วมมือ โดยนักวิจัยมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับตัวแปร และองค์ประกอบ 
ด้านตัวชี้วัดของตัวแปรและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับตัวชี้วัด ผู้วิจัยได้สร้างกรอบแนวความคิด  
ไว้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ 
ความผูกพัน 
1.  ด้านจิตใจ 
2.  ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
3. ด้านบรรทดัฐาน 
 
Jex  (2002 อ้างถึงใน อรฤดี  ธิติเสร,ี  2559)   

ตัวแปรตำม 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
3. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ 
4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
 
Morrison (1995 อ้างถึงใน กลา้หาญ ณ น่าน, 
2557) 
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 ประโยชน์ในเชิงวิชาการ 
  1.7.1.1 สามารถใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการวิจัยส าหรับผู้ที่สนใจท าการวิจัยใน
ประเด็นที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแนวทางในการเพ่ิมองค์ความรู้ ความเข้าใจ สามารถที่จะช่วยอธิบายการ
แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสถาบันวิจัยและพัฒนา และมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในด้านปัจจัยของความผูกพัน 
 1.7.2 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติการ 
  1.7.2.1 ได้ทราบระดับความผูกพันองค์การและระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีที่มีสถาบันวิจัยและพัฒนารวมอยู่ด้วย 
  1.7.2.2 ได้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีที่มีสถาบันวิจัยและพัฒนารวมอยู่ด้วย 
  1.7.2.3 ได้ทราบปัจจัยความผูกพันองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีที่มีสถาบันวิจัยและพัฒนารวมอยู่ด้วย 
  1.7.2.4 สามารถใช้ข้อมูลเพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาความผูกพันงานบุคลากรของ
สถาบันวิจัยและพัฒนา และใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 
  1.7.2.5 สามารถใช้เป็นข้อมูลเสนอต่อผู้เกี่ยวข้องด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
การน าไปสร้าง ปรับปรุง และเป็นแนวทางในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร หรือแนวทางพัฒนา
สวัสดิการของสถาบันวิจัยและพัฒนาและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือ พัฒนาความ
ผูกพันที่เอ้ือต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติที่ตนเองรับผิดชอบ และส่งผลให้ สถาบันวิจัยและพัฒนา  
และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานสูงอย่างยั่งยืน 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง ความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นการศึกษาปัจจัยที่คาดว่าจะส่งอิทธิพลให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จ านวน 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1) ความผูกพัน  
ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
ตัวแปรตาม ได้แก่  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ประกอบด้วย  การให้ความช่วยเหลือ  
การความอดทนอดกลั้น  ความส านึกในหน้าที่ การให้ความร่วมมือ  ซึ่งผู้วิจัย ทบทวนวรรณกรรมเป็น 3 ส่วน 
ดังนี้ 

1. แนวคิดเชิงทฤษฎี และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ประกอบด้วย 
 1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน 
 1.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
2. ข้อมูลของมหาวิทยาลัย 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดเชิงทฤษฎี และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
2.1.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ 

  2.1.1.1  ความหมายและแนวคิดทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
 2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 Kat and Kahn (1978 อ้างถึงใน กล้าหาญ ณ น่าน , 2557) กล่าวว่า  ความผูกพันต่อ
องค์การไม่เพียงแต่เพ่ิมการประสบความส าเร็จในบทบาทหน้าที่ของตนเองเท่านั้น  แต่ยังส่งเสริมให้
บุคคลมีพฤติกรรมการเสียสละในสิ่งที่จ าเป็นเพื่อการด ารงอยู่ขององค์การ  ดังนั้นความผูกพันต่อองค์การ
จึงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 จากความหมายโดยทั่ว ๆ ไป  ของความผูกพันต่อองค์การตามที่กล่าวมาแล้ว  นักวิชาการ
หลายท่านได้ให้มุมมองแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันออกเป็น  2  ด้าน  คือ 
 1)  แนวคิดความผูก พันด้ านพฤติกรรม (Behavioral Commitment)  เมื่ อบุ คคลมี 
ความผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ต่อเนื่องสม่ าเสมอในการปฏิบัติงาน  โดยไม่คิด
โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ท างาน  การที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การและไม่คิดจะไปจากองค์การ
เนื่องจากเขาได้พิจารณาถึงผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากเขาต้องลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ
ไปเพราะการที่คนคนหนึ่งเข้าเป็นสมาชิกองค์การ  ช่วงเวลาหนึ่งเท่ากับได้ลงทุนเวลา  ก าลังกาย  
ก าลังใจ  และสติปัญญาให้กับองค์การ  ซึ่งต้องสูญเสียโอกาสบางอย่างไป  เช่น  โอกาสที่จะไปท างาน
หรือเป็นสมาชิกองค์การอ่ืน  ดังนั้นบุคคลย่อมหวังผลประโยชน์ในระยะยาวที่จะได้รับผลตอบแทนจาก
องค์การ  เช่น  บ าเหน็จบ านาญ  ชื่อเสียง  และความม่ังคงในงานปัจจุบัน  ถ้าเขาลาออกจากองค์การไป
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ก่อนก าหนดเท่ากับว่าการลงทุนทั้งหมดได้ประโยชน์ตอบแทนไม่คุ้มค่า  ดังนี้  การที่พนักงานคนหนึ่งเข้า
ท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การก็จะเพ่ิมทวีขึ้นตามระยะเวลา Becker, (1960)., Leddy & 
Macpeper, (1998) 
 2)  แนวคิดความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) Stees & Porter (1983)  
ได้เสนอแนวคิดด้านนี้ว่า  เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกและพฤติกรรมที่มีต่อองค์การ  ต่อมา Meyer, 
Allen & Smit (1993)  ได้เสนอแนวคิดด้านนี้ว่า  เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การหรือความต้องการที่จะท างานอยู่ในองค์การ  เชิงเจตคติในลักษณะดังนี้ 
 2.1  เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 2.2  เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 2.3  ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การไว้ 
 
 Jex  (2002)  กล่าวว่า  ความผูกพันสามารถแสดงออกได้ทั้งความรู้สึกและพฤติกรรมที่มีต่อ
องค์การ  ต่อมา  Meyer and Allen (1991  อ้างถึง  อรฤดี  ฐิติ เสรี ,  2559)  ได้ให้ความหมาย 
ความผูกพันต่อองค์การจากแนวคิดพ้ืนฐานหลายองค์ประกอบที่ให้เหตุผลแตกต่างกัน  ซึ่งเหตุผลเหล่านี้
ล้วนเป็นองค์ประกอบทางโครงสร้างของความผูกพันต่อองค์การ  โดยได้เสนอองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์การ  3  ด้าน 
 1.  ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment)  หมายถึง  ความผูกพันที่
เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในของบุคคล  เป็นความรู้สึกผูกพันทางจิตใจว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมี
ความภาคภูมิใจที่จะได้ท างานในองค์การ  โดยตัวแปรพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจ  คือ  คุณลักษณะส่วนบุคคล  คุณลักษณะงาน  ประสบการณ์ในการท างาน  และคุณลักษณะ
องค์การ 
 2.  ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)  
หมายถึงการที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะท างานในองค์การต่อไป  เพราะเขาจะพิจารณาถึงการเข้าไปเป็น
สมาชิกองค์การ  และจะต้องสูญเสียถ้าจากองค์การไป  โดยปัจจัยพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การคงอยู่กับองค์การ  คือ  จ านวน  หรือขนาดของสิ่งที่ลงทุนกับองค์การ  ได้แก่  อายุ  ระยะเวลา
เป็นสมาชิกขององค์การ  บ านาญ  ต าแหน่งงาน  หากบุคคลรับรู้ว่าตนไม่มีทางเลือกในการท างานที่
องค์การใหม่  หรือเห็นว่าองค์การให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจที่เหมาะสมแล้วคุ้มค่าแล้ว  จะ
ส่งผลให้ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การมีเพ่ิมมากขึ้น ในทางตรงข้ามหากบุคคลรับรู้ว่าตนมี
ทางเลือกอ่ืนหรือเห็นว่าองค์การให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจไม่เหมาะสมและไม่คุ้มค่าแล้ว  
ยิ่งมากเท่าไรก็จะยิ่งส่งผลให้ความผูกพันด้านการคงออยู่กับองค์การลดลงไป 
 3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง แนวคิด
เกี่ยวกับบรรทัดฐานของสังคมที่มีมุมมองว่าเมื่อบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การแล้วควรมีพันธะ
ผูกพันต่อองค์การ โดยต้อปฏิบัติตนให้เหมะสมและถูกต้องตาสมหลักคุณธรรม เพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคล
ได้รับจากองค์การ ซึ่งแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ 
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 จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ว่าตนเองเกี่ยวพันอย่างแนบแน่นกับองค์การ ค่านิยม ทัศนคติ  และพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึง 
ความพยายามมุ่งมั่นของบุคคลที่ปฏิบัติงานเพ่ือองค์การด้วยความทุ่มเทและเต็มใจ ด้วยมีความตระหนัก
ที่ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การและมีความมุ่งมั่นที่จะด ารงสถานะ
ของการเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 
 
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งส าคัญต่อความอยู่รอดและประสิทธิภาพขององค์การ  
พนักงานจะมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น  เมื่อพวกเขามีความผูกพันต่อองค์การ Mowday, et al (1982)  
จากผลงานวิจัยพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  และ
ความเหนื่อยหน่ายในการท างานของพนักงานได้  นอกจากนี้พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การสูง
จะมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การในทางที่ดี เช่น ลดความผิดพลาดของงาน เมื่อเกิดปัญหาทุกคนจะ
ร่วมมือกันแก้ไข มีความจงรักภักดี มีความรับผิดชอบในงานและมีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าผู้ที่มี  
ความผูกพันองค์การ ความผูกพันต่อองค์การไม่เพียงเพ่ิมความส าเร็จในหน้าที่การท างานของตนเท่านั้น 
แต่ยังส่งเสริมให้บุคคลในองค์การมีความเสียสละในการท างานเพ่ือการด ารงอยู่ขององค์การ ซึ่งจะ
สอดคล้องกับแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  Katz & Kahn (อ้างถึงใน วัชรีย์   
อยู่เจริญ, 2546) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Meyer and Allen ที่ได้กล่าวมาข้างต้น 
จะเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่ได้รับความสนใจ เพราะว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่
สามารถสร้างขึ้นได้ ถ้าบุคลากรในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การแล้วก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ
อย่างมาก 
 
 7.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  แนวคิดแรกเริ่มเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เกิดจากแนวคิดของ 
Barnard (1938) ซึ่งได้วิเคราะห์ลักษณะพ้ืนฐานโดยทั่วไปขององค์การ คือ ระบบความร่วมมือ 
(cooperative system) สิ่งที่ส าคัญที่สุดที่ท าให้เกิดความร่วมมือ คือ ความเต็มใจของบุคคล โดย 
ความเต็มใจเหล่านี้เป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือประสิทธิภาพ ความสามารถหรือคุณค่าภายในตัวบุคคล เป็นสิ่ง
ที่ไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน แต่เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยที่ท า
บรรยายลักษณะงานทั่วไปไม่สามารถบรรยายได้ครอบคลุมทุกความต้องการในงานที่จ าเป็นต่อความ
ประสบความส าเร็จขององค์การ ต่อมา Katz and Kahn (1966) ได้ เสนอแนะว่าองค์การที่ มี
ประสิทธิภาพจะต้องมีพฤติกรรม 3 ประการ คือ (1) ต้องสามารถดึงดูดใจและท าให้บุคคลเป็นส่วนหนึ่ง
ของระบบองค์การ (2) ต้องให้สมาชิกขององค์การแสดงบทบาทการท างานตามความรู้สึกที่แท้จริง  
ให้ความร่วมมือ และมีผลการปฏิบัติงานทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณสูงกว่าเกณฑ์ข้ันต่ าสุดขององค์การ 
(3) กระตุ้นให้บุคคลมีพฤติกรรมการ สร้างนวัตกรรมด้วยตนเอง ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือ 
ความต้องการในงานเพ่ือการประสบความส าเร็จขององค์การ ทั้งนี้ Katz (2006) ได้เสนอแนวความคิด
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เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมและเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติว่าประกอบด้วย
พฤติกรรม 5 ด้าน ได้แก่ การให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน การปกป้ององค์การ การเสนอแนวคิดที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ การฝึกอบรมพัฒนาตนเอง และการมีเจตคติที่ดีและมั่นคงที่จะ
ช่วยเหลือองค์การ แนวคิดต่างๆ ดังกล่าวเป็นความรู้เบื้องต้นที่พัฒนาเป็นกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

ในเวลาต่อมา  Morrison (2002 อ้างถึงใน ปฏิพัฒน์ อุดรไสว, 2550) ได้ศึกษาและแบ่ง
รูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
  1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะให้ 
ความช่วยเหลือลูกค้าท้ังภายในและภายนอกองค์การ 
  2.  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
(Courtesy) เป็นสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานที่ให้บริการแก่ลูกค้าเป็นอย่างดี 
  3.  พฤติกรรมส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่ เหนือกว่า 
ความคาดหวังของลูกค้า 
  4.  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่ ให้ค าแนะน า 
ในการปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า 
 Organ and Bateman (1991 อ้างถึงใน สิฐสร  กระแสร์สุนทร, 2554) แบ่งพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 
  1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการแสดงความช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยมักจะมีลักษณะในการช่วยเหลือผู้ อ่ืนในเรื่ องที่มี 
ความเกี่ยวข้องกับงาน หรืออาจเป็นปัญหาที่ เกี่ยวข้องกับองค์การ ทั้งนี้จะอุทิศตนและคอยให้  
ความช่วยเหลือต่อผู้ร่วมงาน รวมถึงให้ความช่วยเหลือทุกๆ ด้านที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
  2.  พฤติกรรมค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืนเพ่ือปกป้อง 
การก่อให้เกิดปัญหา เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในองค์การนั้นอาจก่อให้เกิดปัญหาอันเป็นผลมาจาก
การกระท าของบุคคลหนึ่งซึ่งอาจมีผลต่ออีกบุคคลหนึ่ง ดังนั้นการค านึงถึงผู้อื่นในการช่วยคิด และหาทาง
ออกรวมถึงป้องกัน และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นถือเป็น ส่วนหนึ่งของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน โดยมี
พฤติกรรมการใส่ใจและตระหนักถึงผู้ร่วมงานคนอ่ืนอยู่เสมอเกี่ยวกับผลการกระท าของตนเองโดย
พิจารณาจากมุมมองในการเอาใจเขามาใส่ในเรา 
  3.  พฤติกรรมการมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) เป็นความอดทนของบุคคลที่มีต่อ
ความคับข้องใจที่เข้ามารบกวน หรือความเครียด คลอดจนสามารถทนต่อความรู้สึกกดดันต่างๆ ด้วย
ความเต็มใจ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะไม่ต้องการเพ่ิมภาระให้กับผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน รวมถึงไม่ต้องการ
ให้เกิดความขัดแย้งใดๆ เกิดข้ึนในองค์การ 
  4.  พฤติกรรมการมีน้ าใจ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบและมี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ขององค์การ โดยไม่ใช่แค่การแสดงความคิดเห็น แต่รวมถึงการประพฤติ
ปฏิบัติในส่วนอ่ืนๆ เช่น การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะที่
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เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ทั้งยังเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ร่วมแสดงความรับผิดชอบต่อกิจกรรมที่ตนได้
เข้าไปมีส่วนร่วม หรือด าเนินการต่างๆ 
  5.  พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่บุคคลได้
ปฏิบัติตามระเบียบและสนองตอบนโยบายองค์การได้อย่างเคร่งครัดเกินกว่าความคิดหมายที่เกิดขึ้นจาก
บทบาทหน้าที่ที่องค์การได้ มีการก าหนดไว้ในระดับต่ าสุด เช่น ความตรงต่อเวลา ไม่ใช่ เวลา 
ในการปฏิบัติงานไปกับเรื่องส่วนตัว เป็นบุคคลที่มีจิตส านึกในหน้าที่ และปฏิบัติตามกฎระเบียบ  
โดยปฏิบัติงานตอบสนองต่อนโยบายขององค์การได้ เป็นอย่างดี รวมถึงไม่พยายามหลีกเลี่ยง 
การปฏิบัติงาน 
 
2.2  ข้อมูลของมหาวิทยาลัย 
 สถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ซึ่งมีฐานะเป็นนิติบุคคล ประกอบด้วยสถาบันอุดมศึกษาภายใต้ 
พระราชบัญญัติของสถาบันแต่ละแห่งซึ่ งพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช                         
ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติขึ้นไว้ตามค ากราบบังคมทู ลของรัฐสภาตั้งแต่                    
ปี พ.ศ. 2547 เป็นต้นมา จ านวน 52 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 40 แห่ง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล 9 แห่ง มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ มหาวิทยาลัยนครพนม และสถาบันเทคโนโลยี
ปทุมวัน พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ก าหนดสาระที่ส าคัญ คือ ให้สถาบันอุดมศึกษา  ทั้ง 
52 แห่ง เป็นสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือช่วยแก้ปัญหาและพัฒนาท้องถิ่น โดยมีพันธกิจในการจัดการศึกษา
ให้แก่ประชาชน ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพ ผลิตครูสายวิชาการและสายวิชาชีพ รวมทั้ง ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมให้เกิดความสมดุลและยั่งยืน ในบางสถาบัน  มีวัตถุประสงค์เฉพาะ
เพ่ือจัดการศึกษาด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีโดยเฉพาะทางด้านอาชีวศึกษา  จากเจตนารมณ์ของ
พระราชบัญญัติของสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 52 แห่ง ดังกล่าว จะเห็นว่ามุ่งให้ สถาบันเหล่านี้เป็นกลไก 
ที่ ส าคัญของประเทศไทยเพ่ือช่วยแก้ปัญ หาและพัฒนาท้องถิ่น โดยกว้างขวาง ครอบคลุม 
ทั่วราชอาณาจักร ทั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาแบบเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาเพียงในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีทั้งหมด 11 คณะ กับ 1 วิทยาลัย 

2.2.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นมหาวิทยาลัยนักปฏิบัติมือ

อาชีพชั้นน า ด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมในระดับประเทศและก้าวสู่ระดับสากล 
 
 พันธกิจ (Mission) 
  1. จัดการศึกษาวิชาชีพระดับอุดมศึกษาบนพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี

และนวัตกรรมอย่างมีคุณภาพ 
 2. สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรมและงานสร้างสรรค์ สู่การผลิตเชิง

พาณิชย์และการถ่ายทอดเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
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 3. ให้บริการวิชาการที่มีแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือการมีอาชีพอิสระและ
พัฒนาอาชีพ สู่การเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน 

 4.ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
 5. จัดระบบบุคลากรจากสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงให้สนองต่อสิทธิ

ประโยชน์บนพื้นฐานความสุขและความก้าวหน้า 
 6. จัดระบบบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและเพ่ิมแนวทางการจัดหา

รายได้ เพ่ือเอ้ือต่อนโยบายหลัก 
 

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
พิมพ์จันทร์  บัณฑรพงศ์  (2555)  ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านลักษณะงานที่ดีมีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานโดยภาพรวมอยู่ ในระดับ  ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกถึง 
ความผูกพันต่อองค์การ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ  พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอย่างเต็มที่ในการท างาน
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ  มีความจงรักภักดี  และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 

ปฏิพัฒน์ อุดรไสว (2550) ได้ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาสารคามโดยศึกษาจากบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีงบประมาณ พ.ศ. 2550 จานวน 729 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) บุคลากร
สายสนับสนุนมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและมีระดับปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยทั้ง 13 ด้านมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 2 ปัจจัยที่สามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ดีมีจานวน 4 ปัจจัย คือ ด้านความส าเร็จในงาน 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านรับผิดชอบ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .787 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 
61.90 ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรสายสนับสนุนจากตัว
แปรพยากรณ์ใหม่ที่จะได้จากวิเคราะห์องค์ประกอบได้องค์ประกอบ 13 ปัจจัย ซึ่งมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปัจจัยที่
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ดีมีจ านวน 6 ปัจจัยคือ ด้านความพอใจ
ผลส าเร็จในงาน ด้านผลส าเร็จของงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและการยอมรับ ด้านสภาพงานที่
รับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์บุคคลอ่ืน และด้านลักษณะของงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.787 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 62.00 

สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล  (2549)  ศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์  ในมหาวิทยาลัยของรัฐ ผล
การศึกษาพบว่า  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ได้แก่  ความ
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ผูกพันองค์การ  และความผูกพันต่อองค์การ  ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ได้แก่  ความผูกพันองค์การ  ซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์การ
ส่วนบรรยากาศองค์การและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันองค์การตัว
แปรทั้งหมดในแบบจ าลองที่พัฒนาขึ้นสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การได้ร้อยละ  79 

Chiang (2002 อ้างถึงใน พรตบุตรี  จุฑะกนก, 2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่าง
เป็นพนักงานโรงงานที่ไต้หวันผลการวิจัยพบว่า  บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และ
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การและบรรยากาศองค์การร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ฐาปณี บุณเกียรติ (2559) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การ ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
และมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับปานกลาง 

ภารดี กนิษฐานนท์  (2557) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การและ
การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง  พนักงานมี
ระดับความความผูกพันต่อองค์การโดยรวมในระดับปานกลาง พนักงานมีระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมในระดับสูง การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอย่งมีนัยส าคัญที่  0.01 
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี
นัยส าคัญที่ 0.01 การรับรู้บรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อองค์การสามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 43.5 

Gautam et at. (2005) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน และด้านการให้ความร่วมมือ จากพนักงาน 5 
องค์การ จ านวน 450 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การทั้งสองด้าน 

ศรัณย์รัชต์  สมรรคเสวี และเกษมชาติ นเรศเสนีย์  (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการปฏิรูป 
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในธุรกิจขนส่งสินค้า
ทางอากาศ : การวิเคราะห์เส้นทาง  พบว่าความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานในธุรกิจขนส่งสินค้าทางอากาศ เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ คุณธรรมและจริยธรรม  
มีความสามารถในการบริหารจัดการ ส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้เพ่ิมเติม ผู้น าในธุรกิจ
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ขนส่งสินค้าทางอากาศต้องสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับพนักงานเพ่ือเป็นการสร้างความรักใน
องค์การ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ จะเป็นการเสริมแรงระหว่าง
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการปฏิรูปร่วมกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือให้พนักงานมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ทั้ง 5 ด้านอันได้แก่ พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อ่ืนพฤติกรรมการมีน้ าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมการส านึก
หน้าที่ ทั้งนี้ส่วนหนึ่งเพ่ือเป็นการรักษาพนักงานที่มีพฤติกรรมสมาชิกที่ดีขององค์การให้อยู่ร่วมงานกับ
องค์การต่อไป โดยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (DE = 0.697, p < 0.01)  ) โดยภาวะผู้น าการปฏิรูปมีอิทธิพลรวม 
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (TE = 0.433, p < 0.01) 
และสามารถท านายทั้งทางตรงและโดยอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 55.10 

สิฐสร  กระแสสุนทร (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของข้าราชการส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบว่าปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ 
ปัจจัยเงินเดือน ส่วนปัจจัยด้านอายุ ประสบการณ์ท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งระดับ หรือซี และ
การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

Todd & Ibrahim (2006) ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การ ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานโรงงานผลิตอุปกรณ์กีฬา จ านวน 337 คน พบว่า คุณลักษณะงาน
ด้านความส าคัญในงานท าให้เกิดความผูกพันองค์การ และการรับรู้ความสามารถในงานมีอิทธิพลทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปร
คั่นกลางความผูกพันองค์การ 

ธีรพงศ์  โพธิ์เจริญ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ กรณีศึกษาส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างพบว่า 
ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลในทิศ
ทางบวกต่อความผูกพันองค์การ มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ
ความผูกพันองค์การ มีอิทธิพลในทางบวกความผูกพันต่อองค์การ ความผูกพันองค์การมีอิทธิพลในทิศ
ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลในทิศ
ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  สิฐสร  กระแสสุนทร (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของข้าราชการส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบว่าปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ 
ปัจจัยเงินเดือน ส่วนปัจจัยด้านอายุ ประสบการณ์ท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งระดับ หรือซี และ
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การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ และคณะ (2557)  ศึกษาเรื่องอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดย
จุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษา (1) ระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (2) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร ความผูกพันองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและ (3) อิทธิพลของ
คุณลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร (4) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แห่งจ านวน 285 คน ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรง
โครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน วิเคราะห์อิทธิพลและตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากร พบว่า ปัจจัยพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด  รองลงมา คือ 
ปัจจัยคุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.69, 0.31 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 
  วัลลพ ล้อมตะคุ  (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ  มี 2 
ปัจจัย คือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวก
เท่ากับ 0.26 และ 0.49 และความผูกพันองค์การส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ โดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ มีขนาดอิทธิพลทางบวก
เท่ากับ 0.11 

สิริรัตน์  พงษ์สงวน  (2550)  ศึกษาความสัมพันธ์คุณลักษณะงาน  ความผูกพันต่อองค์การ  
ความเชื่อในปัจจัยควบคุม  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  จากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลใน
อ าเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม่  พบว่า  คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

พิมพ์จันทร์  บัณฑรพงศ์  (2555)  ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านลักษณะงานที่ดีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ  ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ความผูกพันต่อองค์การ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ  พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอย่างเต็มที่ในการท างาน
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ  มีความจงรักภักดี  และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 
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อรฤดี  ธิติเสรี  (2559)  ศึกษาเรื่องอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
และความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค   
ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าพฤติกรรมการมีน้ าใจ 
เป็นนักกีฬาอยู่ในระดับมาที่สุด และพฤติกรรมการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อยที่สุด ส่วนความผูกพัน
ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขงพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และเมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับสูงทุกด้าน 

กษมา  ทองขลิบ  (2550)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ความผูกพันต่อองค์กร กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูโรงเรียนราชินีบน จากกลุ่ม
ตัวอย่างครู จ านวน 255 คน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์  
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคมยังร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

LaMastro  (2002)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความผูกพันองค์กรกับการรับรู้ การสนับสนุนจาก
องค์กรในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูโรงเรียนอนุบาล 251 คน จากโรงเรียนของรัฐบาล 5 แห่ง ในรัฐนิวเจอซี 
สหรัฐอเมริกา พบว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางลบกับความผูกพันองค์กร
ด้านการคงอยู่ 

วนันดา หมวดเอียด  (2550)  ได้ศึกษารูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
องค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครู สังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษานครนายก พบว่า ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับผลกระทบ
จากตัวแปรแฝงการเสริมพลังเชิงจิตวิทยามากที่สุด ซึ่งตัวแปรแฝงดังงกล่าว ได้แก่ การให้คุณค่ากับงาน 
ความเชื่อมั่น ความมีอิสระ และผลกระทบตัวแปรแฝงล าดับถัดมา ได้แก่ การได้รับโอกาส การได้รับ
ทรัพยากร การได้รับการสนับสนุน ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่วนตัว
แปรแฝงด้านความพึงพอใจในงานมีผลกระทบน้อยที่สุด อันได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับ 
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดขอบ และความก้าวหน้าในงาน แต่ตัวแปรทั้งสาม
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขอองค์กรได้ 

นวรัตน์ ศรสุริยา (2550)  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร และพฤติกรรมใน 
การท างานของพนักงานในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่น ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานในบริษัทร่วมทุนไทยญี่ปุ่นอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ รายได้ และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานที่บริษัทปัจจุบัน เท่านั้น มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ปัจจัยลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน งานที่มีโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้คน 
และโอกาสของความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพันธ์กับคามผูกพันกับองค์กร และปัจจัยลักษณะ
ของประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความน่าเชื่อถือ และความมั่นคงขององค์กร เป็นองค์ที่พ่ึงพิงได้ เจตคติ 
ที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์กร ในบริษัทร่วมทุนไทยญี่ปุ่ น 
นอกจากนี้ ความผูกพันกับองค์กร ได้แก่ การยอมรับ และความเชื่อมั่นต่อเป้ าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร  
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ความปรารถนาอย่างแรงกล้าการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการ
ท างานของพนักงานบริษัทร่วมทุนไทยญี่ปุ่นด้วย 

ปรียาพร พาสนาวุฒิพงศ์  (2553)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวิต 
ในการท างานและระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคลลากรสังกัดส านักงานคลังจังหวัด  
ท าการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร โดยกลุ่ม
ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ใช้บุคลากรของส านักงานคลังจังหวัดในเขต 7 จ านวน 140 คน ผลการศึกษา
พบว่า 1)ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และระดับความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ระดับต าแหน่งที่รับผิดชอบ และรายได้ที่ต่างกัน 
มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับด้านความผูกพัน
ที่มีต่อองค์กร พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลโดยรวมมีความผูกพันที่มีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ยกเว้นระดับ
การศึกษามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคลังจังหวัดมีความสัมพันธ์กันอย่าง 
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

รินดา ขันธกรรม  (2555)  ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่ งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง ผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เนื่องจากวิทยาลัยให้ความส าคัญต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของครู และความสุขของชีวิต ซึ่งเกี่ยวข้องกับ 
การท างาน สามารถตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจ ท าให้ครูมีความพอใจในการ
ท างานอันก่อให้เกิดผลดีกับผู้ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก เนื่องจากวิทยาลัยให้ความส าคัญในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้ปฏิบัติ  
เป็นสิ่งสะท้อนถึงความรู้สึกของคนที่มีต่องานและผู้ร่วมงาน ที่เอ้ืออ านวยให้ครูท างานได้อย่างมีคุณภาพ 
ความผูกพันต่อองค์กร ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เนื่องจากครูมีความรู้สึกที่ดีต่อวิทยาลัย ยินดี
จะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้วิทยาลัยได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และ
ไม่คิดจะลาออกจากวิทยาลัย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
เนื่องจากครูปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบตรงตามเป้าหมายและเสร็จทันตามก าหนดเวลา 

 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ก็มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 13 หน่วยงานงเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยใช้แบบสอบถามม(Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  ประชำกร กลุ่มตวัอย่ำง และวิธีกำรสุ่มตัวอยำ่ง  
 3.1.1 ประชากร 
  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี  สายสนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 13  หน่วยงาน ได้แก่ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม   
คณะเทคโนโลยีการเกษตร คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์  คณะเทคโนโลยีสื่ อสารมวลชน  
คณะบริหารธุรกิจ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์  
คณะศิลปศาสตร์ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย  
และสถาบันวิจัยและพัฒนา 
  ผู้วิจัยเลือกศึกษาแบบเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาเพียงกลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  สายสนับสนุน จ านวน 13 หน่วยงาน โดยมีคณะ 11 หน่วยงาน 
วิทยาลัย 1 หน่วยงาน และสถาบัน 1 หน่วยงาน เนื่องจากบุคลากรมีบริบทการท างานที่แตกต่างกัน รวม
จ านวนบุคลากร สายสนับสนุนทั้งสิ้น 673 คน (ข้อมูลบุคลากรใน Website ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2562 
 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้  คือ  บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ านวน 13 หน่วยงาน ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  251 คน   
โดยใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างประชากรของ Yamane (1973) 

 สูตร    n = 
N

1+Ne2
        

  

 เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาโดย 
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     ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 0.05 
กลุ่มตัวอย่างของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 แทนค่าในสูตร n = 
673

1+673(0.05)2
   =   

673

2.68
 

    = 251  
 จากการค านวณข้างต้นได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 251 ตัวอย่าง ได้ปรับขนาดกลุ่มตัวอย่างให้
เหมาะสมเพื่อส ารองเผื่อความคลาดเคลื่อนไว้ 4 ตัวอย่าง จะได้เท่ากับ 255 ตัวอย่าง 
 

ตำรำงท่ี 3.1  การค านวณหากลุ่มตัวอย่างของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

มหำวิทยำลัย 
จ ำนวนประชำกร 
สำยสนับสนุน 

จ ำนวนตัวอย่ำง 
สำยสนับสนุน 

1. คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 86 27 
2. คณะเทคโนโลยีการเกษตร 67 22 
3. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 40 16 
4. คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 25 12 
5. คณะบริหารธุรกิจ 54 19 
6. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 47 18 
7. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 128 36 
8. คณะศิลปกรรมศาสตร์ 38 13 
9. คณะศิลปศาสตร์ 132 39 
10. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 12 9 
11. คณะพยาบาลศาสตร์ 9 8 
12. วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย 19 10 
13. สถาบันวิจัยและพัฒนา 26 26 

รวม 673 255 
 

 ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ตัวแปรที่น าเข้ามาศึกษามีทั้งหมด 2  ตัวแปร ประกอบด้วย 1) ตัวแปรด้านความผูกพัน 
(commitment) และ 2) ตัวแปรด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior) โดยรายละเอียดทั้งหมดของตัวแปร มีดังต่อไปนี้ 
 1.  ตัวแปรด้านความผูกพัน (Commitment)  ประกอบด้วย  3  ตัวชี้วัด  ได้แก่ความผูกพัน
ด้านจิตใจ  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  ใช้แบบวัดมาตร
ประมาณค่า  5  ระดับ 
 2.  ตัวแปรด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior)  ประกอบด้วย  4  ตัวชี้วัด  ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  
ความส านึกในหน้าที่  และการให้ความร่วมมือ ใช้แบบวัดมาตรประมาณค่า  5  ระดับ 
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3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยได้
ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ  รวมทั้งเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวคิดในการ
สร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 4  ตอนคือ 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
รายได้  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  และประเภทบุคลากรในปัจจุบันของท่าน  เป็นแบบสอบถาม
รายการ (Check List) 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่  ผูกพันด้านจิตใจ ผูกพันด้าน
การคงอยู่กับองค์การ  และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ 
ลิเคอร์ท (Likert Scale)  โดยแบ่งระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น  5  ระดับ เช่นเดียวกับ
ตอนที 2 
 ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ได้แก่  
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความส านักในหน้าที่  และ
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของลิเคอร์ท (Likert Scale)   
โดยแบ่งระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5  ระดับ  เช่นเดียวกับตอนที่ 2 
 
 กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ส่วนที่ 1  แบบสอบถามภูมิหลังของบุคคล  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นประกอบด้วย
ข้อมูลเกี่ยวกับ 
  1.  เพศ  แบ่งเป็นชาย  และหญิง 
  2.  อายุ  แบ่งเป็น ต่ ากว่า-20 ปี, 21-25 ปี, 26-30 ปี, 31-35 ปี, 36-40 ปี, 41-45 ปี, 
46-50 ปี, 51 ปีขึ้นไป  
  3.  ระดับการศึกษา  แบ่งเป็น  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญา
เอก  และอ่ืนๆ 
  4.  รายได้  แบ่งเป็น  0-10,000  บาท,  10,001-15,000  บาท,  15,001-20,000  บาท,  
20,001-25,000  บาท,  25,001-30,000  บาท,  30,001-35,000  บาท,  35,001-40,000 บาท,   
40,001  บาทขึ้นไป 
  5.  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  แบ่งเป็น  ต่ ากว่า  6 ปี,  6-10  ปี,  11-15  ปี,  16-20  ปี
,   
21-25 ปี,  26-30  ปี,  30  ปีขึ้นไป 
  6.  ประเภทบุคลากร  แบ่ งเป็น  ข้าราชการพลเรือน  ลูกจ้างประจ า  พนักงาน
มหาวิทยาลัย  พนักงานราชการ  ลูกจ้างชั่วคราว  และอ่ืน ๆ (โปรดระบุ) 
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 ส่วนที่  2  ด้านความผูกพัน  และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ซึ่งมีขั้นตอน
ในการสร้างดังต่อไปนี้ 
  1.  ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจัย  ต ารา  วารสาร  วิทยานิพนธ์  และดุษฎีนิพนธ์  
ที่เก่ียวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เก่ียวกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 
  2.  ก าหนดค านิยามทฤษฎีและเชิงปฏิบัติการทุกตัวแปรที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาจากนั้น
ผู้วิจัยท าการระบุประเด็นส าคัญในแต่ละปัจจัยแล้วระบุพฤติกรรมในการวัด 
  3.  พิจารณาลักษณะของประเภทค าถามที่เหมาะสมและมาตรประเมินค่า (Rating 
Scale)  ของแต่ละตัวแปร  โดยผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ต้องการศึกษา
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับการเลือกใช้มาตรประเมินค่าของแต่ละตัว
แปรมากขึ้น  โดยแต่ละตัวแปรใช้มาตรวัดดังต่อไปนี้ 
   3.1  Jex  (2002)  กล่าวว่า  ความผูกพันสามารถแสดงออกได้ทั้งความรู้สึกและ
พฤติกรรมที่มีต่อองค์การ  ต่อมา  Meyer and Allen (1991  อ้างถึง  อริสา  ส ารอง,  2553)  ได้ 
ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การจากแนวคิดพ้ืนฐานหลายองค์ประกอบที่ให้เหตุผลแตกต่างกัน   
ซึ่งเหตุผลเหล่านี้ล้วนเป็นองค์ประกอบทางโครงสร้างของความผูกพันต่อองค์การ  โดยได้เสนอ
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ  3  ด้าน คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยมีขอบเขตการสร้างแบบสอบถามดังนี้ 
    3.1.1  ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment)  หมายถึง  ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในของบุคคล  เป็นความรู้สึกผูกพันทางจิตใจว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
มีความภาคภูมิใจที่จะได้ท างานในองค์การ  โดยตัวแปรพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านจิตใจ  คือ  คุณลักษณะส่วนบุคคล  คุณลักษณะงาน  ประสบการณ์ในการท างาน  และคุณลักษณะ
องค์การ 
    3.1.2  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)  
หมายถึงการที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะท างานในองค์การต่อไป  เพราะเขาจะพิจารณาถึงการเข้าไปเป็น
สมาชิกองค์การ  และจะต้องสูญเสียถ้าจากองค์การไป  โดยปัจจัยพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การคงอยู่กับองค์การ  คือ  จ านวน  หรือขนาดของสิ่งที่ลงทุนกับองค์การ  ได้แก่  อายุ  ระยะเวลา
เป็นสมาชิกขององค์การ  บ านาญ  ต าแหน่งงาน  หากบุคคลรับรู้ว่าตนไม่มีทางเลือกในการท างานที่
องค์การใหม่  หรือเห็นว่าองค์การให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจที่เหมาะสมแล้วคุ้มค่าแล้ว  จะ
ส่งผลให้ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การมีเพ่ิมมากขึ้น ในทางตรงข้ามหากบุคคลรับรู้ว่าตนมี
ทางเลือกอ่ืนหรือเห็นว่าองค์การให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจไม่เหมาะสมและไม่คุ้มค่าแล้ว  
ยิ่งมากเท่าไรก็จะยิ่งส่งผลให้ความผูกพันด้านการคงออยู่กับองค์การลดลงไป 
    3.1.3  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
แนวคิดเกี่ยวกับบรรทัดฐานของสังคมที่มีมุมมองว่าเมื่อบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การแล้วควรมี
พันธะผูกพันต่อองค์การ โดยต้อปฏิบัติตนให้เหมะสมและถูกต้องตาสมหลักคุณธรรม เพ่ือตอบแทนสิ่งที่
บุคคลได้รับจากองค์การ ซึ่งแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ 
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    ข้อค าถามเป็นประโยคข้อความที่มีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวัด
ประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ไม่พอใจอย่างยิ่ง ไม่พอใจ เฉยๆ พอใจ และพอใจอย่างยิ่ง โดยให้ผู้ตอบ
ประเมินความรู้สึกพึงพอใจภายในลักษณะงานและภายนอกงาน แต่เก่ียวข้องกับการท างาน 
   3.2  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ Morrison (1995) อ้างถึงใน ปฏิพัฒน์ 
อุดรไสว (2550) ได้ปรับปรุงรูปแบบ เป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยปรับปรุง ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 4 รูป ประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรม 
ความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และพฤติกรรม 
การให้ความร่วมมือ  โดยมีขอบเขตของการสร้างแบบสอบถามดังนี้ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมของพนักงานใน 
การให้ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความสมัครใจ เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมของพนักงานที่
มีความอดทน อดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างาน โดยไม่แสดงความไม่พึงพอใจออกมา 

3. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม
ของพนักงานในการเอาใจใส่ในการท างาน ปฏิบัติตามหน้าที่ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายของ
องค์การ  

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของ
พนักงานที่แสดงออกถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การที่เกี่ยวข้องหรือการด ารงอยู่  

5.  ตรวจสอบข้อค าถามแต่ละข้อว่าสามารถตอบตามมาตรวัดได้หรือไม่ 
6.  ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง และหาค่าความเชื่อมั่น 
    ข้อค าถามเป็นประโยคข้อความที่มีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวัด
ประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ตัดสินใจไม่ได้/เฉยๆ เห็นด้วย และเห็นด้วย
อย่างยิ่ง 
 
 เกณฑ์กำรให้คะแนน 
 เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัดที่มี 5 ระดับ ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี ดังปรากฏในตาราง 
 
ตารางที่ 3.2  เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัด 

ระดับควำมคิดเห็น 
ข้อค ำถำมเชิงบวก 

(คะแนน) 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ไม่เห็นด้วย 
ตัดสินใจไมไ่ด้ / เฉยๆ 
เห็นด้วย 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

1 
2 
3 
4 
5 
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กำรหำควำมเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถำม 
โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบใช้กับของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

จ านวน 40 คนมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha – Coefficient) 0.976  
 ค าถามเกี่ยวกับ ความผูกพัน 0.944 
              ค าถามเกี่ยวกับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  0.942 
              แสดงว่า แบบสอบถามนี้มีค่าความเชื่อมั่นสูงมาก 

 
3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.3.1  ผู้วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและสนับสนุนการวิจัย 
 3.3.2  ผู้วิจัยท าการแจกแบบสอบถามออกไปยังกลุ่มตัวอย่างจ านวน  255  ชุด  และรับ
แบบสอบถามกลับคืนด้วยตนเอง  และส่งกลับทางงานสารบรรณของหน่วยงาน 
 3.3.3  เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถาม  ที่ยังไม่ได้รับและแจกแบบสอบถามอีกครั้งใน
รายที่แบบสอบถามสูญหาย  หรือไม่สมบูรณ์โดยขยายเวลาอีก  1  เดือน 
 3.3.4  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจัดหมวดหมู่ของข้อมูลใน
แบบสอบถามเพ่ือน าข้อมูลวิเคราะห์ทางสถิติ 
 
3.4  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้   คณะผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทาง 
การวิเคราะห์ข้อมูล  และการน าสถิติที่เก่ียวข้องมาใช้ดังนี้ 
 3.4.1  การวิเคราะห์สถิติ พ้ืนฐานเกี่ยวกับภูมิหลังของบุคคล  เพ่ือทราบลักษณะของ 
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา  ซึ่งการวิเคราะห์จะใช้สถิติพ้ืนฐานบรรยายเพ่ือให้ทราบค่าร้อยละ (Percentage)  
และความถ่ี (Frequency) 
 3.4.2  การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานเกี่ยวกับตัวแปรด้านความผูกพัน  และด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ  เพ่ือให้ทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแต่ละตัว  ซึ่งการวิเคราะห์จะใช้
สถิติพ้ืนฐานบรรยายเพ่ือให้ทราบค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard divination)  ค่า
ความแปรปรวน (Variation)  ค่าความเบ้ (Skewness)  และค่าความโด่ง (Kurtosis)  ของตัวแปรแต่ละ
ตัวที่ ใช้ ในการศึกษาอิทธิพลของความผูกที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   
การวิ เค ราะห์ ใน ส่ วนนี้ จ ะใช้ โป รแกรมคอม พิ ว เตอร์   น อกจากนั้ น การก าหนด เกณ ฑ์ ใน 
การแปลความหมายค่าเฉลี่ยระดับของด้านความผูกพน  และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ใช้คะแนนเฉลี่ยที่วัดได้เป็นเกณฑ์  โดยก าหนดระดับออกเป็น  5  ระดับ  จากการ
ค านวณสูตร  ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด, 2543, หน้า 82) 
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 ระดับค่าเฉลี่ย = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

  
   = 5−1

5
              =  0.8 

 ดังนั้นจึงได้เกณฑ์ในการแปลผลซึ่งแบ่งเป็น  5  ระดับดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย  4.21-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  ค่าเฉลี่ย  3.41-4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
  ค่าเฉลี่ย  2.61-3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย  1.81-2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
  ค่าเฉลี่ย  1.00-1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 3.4.3  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน    
(Pearson Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปรเพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ   
การวิเคราะห์ในส่วนนี้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  การแปลความระดับความสัมพันธ์  ซึ่งพิจารณาว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่  และมีความสัมพันธ์กันในระดับใด  จะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์  สหสัมพันธ์ 
(r)  ดังนี้ (ชาญวุฒิ  บุญชม, 2553) 
 
   -1 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบเต็มที่ 
 -0.76 ถึง  -0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับสูงมาก 
 -0.56 ถึง  -0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับสูง 
 -0.26 ถึง  -0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับปานกลาง 
 -0.01 ถึง  -0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ า 
    0 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ 
 0.01 ถึง  0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า 
 0.26 ถึง  0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 
 0.56 ถึง  0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง 
 0.76 ถึง  0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก 
   1 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกเต็มที่ 
 3.4.4  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือหาขนาดอิทธิพลและสร้างสมการความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (ความผูกพัน) กับ 
ตัวแปรตาม (การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร) การวิเคราะห์ในส่วนนี้ใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป  
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3.5  สถติิที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 3.5.1  สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย
เลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้ในการบรรยายปัจจัยส่วน
บุคคล  
 3.5.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 3.5.2.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ื อทดสอบสมมติ ฐานข้อ  1  ความผูก พันต่อองค์การ มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 3.5.2.2 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ข้อ 2 ความผูกพันต่อองค์การทีม่ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห ์

 
 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ในครั้งนี้ได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติในการประมวลผลข้อมูลที่ได้มาจากแบบสอบถาม โดยกลุ่มตัวอย่างบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีสายสนับสนุน จ านวน 255 คน และได้มีการก าหนดสัญลักษณ์และตัวแปรที่ใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

n  แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตัวอย่าง 
 x   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
 SD  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงความถ่ีแบบ (t-Distribution) 
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงความถ่ีแบบ (F-Distribution) 
 SS  แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df  แทน องศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 LSD  แทน Least Significant Difference 
 Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติเพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐาน 
 *  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R Square  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการตอบค าถามของกลุ่มตัวอย่างในแบบสอบถามเชิงปริมาณนั้น 

จะมีการน าเสนอข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ความผูกพัน 
ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน 
  ข้อมูลทั่วไป จ านวน (n=255 คน) ร้อยละ 

จ าแนกตามเพศ   
ชาย 70 27.5 
หญิง 185 72.5 

จ าแนกตามอายุ   
ต่ ากว่า 21 ปี 0 0 
21 – 25 ปี 33 12.9 
26 – 30 ปี 60 23.4 
31 – 35 ปี 67 26.3 
36 – 40 ปี 33 12.9 
41 – 45 ปี 25 9.9 
46 – 50 ปี 14 5.3 
51 ปีขึ้นไป 23 9.4 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามเพศ อายุ
ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (n=255 คน) ร้อยละ 
จ าแนกตามระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี 37 14.6 
ปริญญาตรี 169 66.1 
ปริญญาโท 39 15.8 
ปริญญาเอก 5 1.8 

อ่ืน ๆ 5 1.8 
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน    

0 - 10,000  บาท 14 5.3 
10,001 – 15,000  บาท 83 32.7 
15,001 – 20,000  บาท 45 17.5 
20,001 – 25,000  บาท 86 33.9 
25,001 – 30,000  บาท 10 4.1 
30,001 – 35,000  บาท 6 2.3 
35,001 – 40,000  บาท 2 0.6 

40,001  บาทข้ึนไป 9 3.5 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   

ต่ ากว่า 6 ปี 112 43.9 
6 -10 ปี 53 20.5 

11 – 15 ปี 32 12.3 
16 – 20 ปี 23 8.8 
21 – 25 ปี 13 7.6 
26 – 30 ปี 19 5.8 
30 ปีขึ้นไป 3 1.2 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่

เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
ด้านเพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 

72.5 และเพศชาย มีจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 
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ด้านอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 31-35 ปี มีจ านวน 67 คน  
คิดเป็นร้อยละ 26.3 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 26-30 ปี มีจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 พร้องที่มี
ระดับเท่ากันคือ ช่วงอายุ 21-25 ปี มีจ านวน 33 คน และช่วงอายุ 36-40 ปี มีจ านวน 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.9 ตามล าดับ 

ด้านระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี มีจ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 รองลงมาอยู่ในระดับปริญญาโท มีจ านวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.8 และน้อยที่สุดจะอยู่ในระดับปริญญาเอก และระดับวุฒิการศึกษาอ่ืน ๆ  มีจ านวน 
อย่างละ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8  

ด้านรายได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดมีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-25,000 
บาท มีจ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 รองลงมามีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท 
มีจ านวน  83 คน  คิ ด เป็ นร้อยละ 32.7  และช่ วงรายได้ ของผู้ ตอบแบบสอบถามน้ อยที่ สุ ด 
จะอยู่ระหว่าง 35,001-40,000 บาท มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 

ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 6 ปี มีจ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 43.9 รองลงมาอยู่ระหว่าง 6-10 ปี มีจ านวน 
53 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 และประสบการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดจะมีประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานระหว่าง 30 ปีขึ้นไป มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 

 
4.2.2 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ 
 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ ด้านจิตใจ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

ความผูกพันด้านจิตใจ     
1. ข้าพเจ้ารู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าข้าพเจ้าเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ 
4.23 0.651 มากที่สุด 1 

2. ส าหรับข้าพเจ้าแล้วองค์การนี้มีความเหมาะสมท างานด้วย 
ณ ขณะนี ้

3.91 0.753 มาก 3 

3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเป้าหมายของข้าพเจ้าและขององค์การ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

3.73 0.744 มาก 4 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการเข้ามาท างานกบัองค์การนี้เป็นการ
ตัดสินใจที่เหมาะสม 

3.63 0.999 มาก 5 

5. องค์การนี้มีความหมายกับข้าพเจ้า ณ  ปัจจุบันนี ้ 4.05 0.742 มาก 2 
ภาพรวม 3.91 0.633 มาก  
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จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ด้านด้านจิตใจ โดยภาพรวม 
มีความผูกพันในการท างานอยู่ในระดับมาก (x = 3.91, SD = 0.633) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า รู้สึกภาคภูมิใจ มีความผูกพันอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x = 4.23, SD = 0.651) รองลงมา องค์การนี้
มี ค ว า ม ห ม าย  มี ค ว า ม ผู ก พั น อ ยู่ ใน ร ะ ดั บ ม า ก  (x =  4.05 , SD =  0.74 2 ) อ งค์ ก า ร นี้ 
มีความเหมาะสมท างานด้วย มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.91, SD = 0.753) รู้สึกว่าเป้าหมาย
ของข้าพเจ้าและขององค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.73,  
SD = 0.744)  ตามล าดับ และอันดับสุดท้าย รู้สึกว่าการเข้ามาท างานกับองค์การนี้เป็นการตัดสินใจที่
เหมาะสม มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.63, SD = 0.999) 

 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
1. เป็นเรื่องยากที่จะต้องตัดสินใจลาออกจากองค์การนี้ 3.81 0.677 มาก 5 
2. ข้าพเจ้าจะลาออกไปท างานท่ีองค์การอื่นต่อเมื่อมเีหตุ

สุดวิสยัจริง ๆ 
3.88 0.685 มาก 3 

3. ถึงจะมีองค์การอื่นเสนอคา่ตอบแทนที่ดีกว่า  ข้าพเจ้าจะไม่
ลาออกจากองค์การนี ้

4.24 0.647 มากที่สุด 1 

4. ข้าพเจ้าเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้
องค์การของข้าพเจ้าประสบผลส าเร็จ 

3.87 0.719 มาก 4 

5. ข้าพเจ้าพร้อมท่ีจะท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้
ได้ท างานกับองค์การต่อไป 

3.94 0.611 มาก 2 

ภาพรวม 3.95 0.499 มาก  
 
จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

โดยภาพรวม มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.95, SD = 0.499) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ถึงจะมีองค์การอ่ืนเสนอค่าตอบแทนที่ดีกว่า  ข้าพเจ้าจะไม่ลาออกจากองค์การนี้  มีความผูกพัน 
อยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.24, SD = 0.647) รองลงมา คือ พร้อมที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับ
มอบหมายเพ่ือให้ได้ท างานกับองค์การต่อไป มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.94, SD = 0.611)  
จะลาออกไปท างานที่องค์การอ่ืนต่อเมื่อมีเหตุสุดวิสัยจริงๆ มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.88, 
SD = 0.685) เต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพ่ือให้องค์การของข้าพเจ้าประสบผลส าเร็จ  
มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.87, SD = 0.719) และอันดับสุดท้าย เป็นเรื่องยากที่จะต้อง
ตัดสินใจลาออกจากองค์การนี้ มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.81, SD = 0.677) 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
1. ข้าพเจ้าจะปกป้ององค์การ ถ้ามผีูอ้ื่นมากล่าวหาท าให้

องค์การเสื่อมเสีย 
4.24 0.647 มากที่สุด 1 

2. ข้าพเจ้ามีความทุม่เทในการท างานให้ถูกต้องตามหลักการ 
กฏระเบียบ 

4.23 0.651 มากที่สุด 2 

3. เมื่อองค์การประสบภาวะวิกฤต  ข้าพเจ้ายินดีที่จะอุทิศตน
เพื่อความอยู่รอดขององค์การ 

3.94 0.611 มาก 4 

4. ข้าพเจ้าคอยให้ค าแนะน าแกเ่พื่อนร่วมงานให้ปฏิบัติให้
ถูกต้อง 

3.91 0.753 มาก 5 

5. ข้าพเจ้าปฏิบัตตินตามวินัยขององค์การอย่างเคร่งครัด 4.13 0.542 มาก 3 
ภาพรวม 4.09 0.456 มาก  

 
จากตารางที่  4.4 ผลการวิ เคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ด้านบรรทัดฐาน 

โดยภาพรวม มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 4.09, SD = 0.456) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า จะปกป้ององค์การ ถ้ามีผู้อ่ืนมากล่าวหาท าให้องค์การเสื่อมเสีย  มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (x = 4.24, SD = 0.647) รองลงมา คือ มีความทุ่มเทในการท างานให้ถูกต้องตามหลักการ กฏ
ระเบียบ มีความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.23, SD = 0.651) ปฏิบัติตนตามวินัยขององค์การ
อย่างเคร่งครัด มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 4.13, SD = 0.542) เมื่อองค์การประสบภาวะวิกฤต  
ข้าพเจ้ายินดีที่จะอุทิศตนเพ่ือความอยู่รอดขององค์การ มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (x = 3.94,  
SD = 0.611) และอันดับสุดท้าย คอยให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานให้ปฏิบัติให้ถูกต้อง มีความผูกพัน 
อยู่ในระดับมาก (x = 3.91, SD = 0.753) 
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ตารางท่ี 4.5 สรุปค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

1. ด้านจิตใจ 3.91 0.633 มาก 3 
2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ 3.95 0.499 มาก 2 
3. ด้านบรรทัดฐาน 4.09 0.456 มาก 1 

ภาพรวม 3.98 0.488 มาก  
จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การ  โดยภาพรวม  

มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก (x = 3.98, SD = 0.488)  หากพิจารณารายข้อ พบว่า  
ความคิดเห็นว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ
มาก (x = 4.09, SD = 0.456) รองลงมา ด้านการคงอยู่กับองค์การ เป็นความผูกพันต่อองค์การ 
อยู่ในระดับมาก (x = 3.95, SD = 0.499) ส่วนอันดับสุดท้าย ด้านจิตใจ เป็นความผูกพันต่อองค์การ 
อยู่ในระดับมาก (x = 3.91, SD = 0.633) 
 

4.2.3 การวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้าน

การให้ความช่วยเหลือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
1. ข้าพเจ้าปฏิบัติแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ได้มาท างาน 4.00 0.623 มาก 4 
2. ข้าพเจ้าช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีท างานไม่ทัน 4.13 0.542 มาก 2 
3. ข้าพเจ้าให้ค าแนะน าช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่ 4.06 0.586 มาก 3 
4. ข้าพเจ้าใส่ใจและให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานของท่าน  เมื่อเขา

ท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวัง 
4.16 0.539 มาก 1 

5. ข้าพเจ้าช่วยเหลือ แนะน าเพื่อนร่วมงานที่ประสบปัญหาใน
การท างาน 

4.06 0.581 มาก 3 

ภาพรวม 4.08 0.484 มาก  
 
จากตารางที่  4.6 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า  

ด้านการให้ความช่วยเหลือ โดยภาพรวม มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก 
(x = 4.08, SD = 0.484) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ใส่ใจและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 
ของท่าน  เมื่อเขาท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวังอยู่ ในระดับมาก (x = 4.16, SD = 0.539) รองลงมา 
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ท างานไม่ทันเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  
(x = 4.13, SD = 0.542) ให้ค าแนะน าช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
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องค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.06, SD = 0.586) ช่วยเหลือ แนะน าเพ่ือนร่วมงานที่ประสบปัญหา 
ในการท างานเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.06, SD = 0.581) 
ตามล าดับ และอันดับสุดท้าย ปฏิบัติแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ได้มาท างานเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.00, SD = 0.623) 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้าน

ความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

ด้านความอดทนอดกลั้น 
1. เมื่อถูกต าหนิจากการปฏิบัติงานแล้ว ท่านมักจะน ามา

พิจารณาแก้ไข โดยไม่แสดงอาการท้อแท้ 
4.15 0.651 มาก 2 

2. ข้าพเจ้ามีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการท างานมากกว่าที่จะ
วิจารณ์ 

4.14 0.626 มาก 3 

3. ข้าพเจ้ามีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใน
หน่วยงาน   

4.12 0.592 มาก 4 

4. ข้าพเจ้าพยายามมาท างานทุกครั้ง ถึงแม้ว่าจะเจ็บป่วยถ้า
สามารถมาได้ก็จะมา 

4.25 0.532 มากที่สุด 1 

5. ข้าพเจ้าปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหาอุปสรรค
ก็ไม่เกิดความท้อถอย 

4.14 0.626 มาก 3 

ภาพรวม 4.16 0.515 มาก  
 
จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ด้าน 

ความอดทนอดกลั้น โดยภาพรวม เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  
(x = 4.16, SD = 0.515) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พยายามมาท างานทุกครั้ง ถึงแม้ว่าจะ
เจ็บป่วยถ้าสามารถมาได้ก็จะมา เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด  
(x = 4.25, SD = 0.532) รองลงมา เมื่อถูกต าหนิจากการปฏิบัติงานแล้ว ท่านมักจะน ามาพิจารณา
แก้ไข โดยไม่แสดงอาการท้อแท้  เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  
(x = 4.15, SD = 0.651) มีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการท างานมากกว่าที่จะวิจารณ์ และมีความตั้งใจ 
ที่จะปรับปรุงการท างานมากกว่าที่จะวิจารณ์ เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับ
มาก (x = 4.14, SD = 0.626) ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย มีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.12,  
SD = 0.592) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้าน
ความส านึกในหน้าที่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

ด้านความส านึกในหน้าที่ 
1. ข้าพเจ้าค านึงถึงการกระท างานตนเองที่อาจเกิดผลกระทบ

ต่อเพื่อนร่วมงาน 
3.98 0.594 มาก 4 

2. ข้าพเจ้ารับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 4.08 0.618 มาก 2 
3. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญต่อการเคารพซึ่งกันและกันของคน

ทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอกองค์การ   
4.11 0.655 มาก 1 

4. ข้าพเจ้าให้เกียนติและปฏิบัติต่อทุกคนเท่าเทียมกัน 4.01 0.632 มาก 3 
5. ข้าพเจ้าตะหนักดีว่าควรจะมีการสร้างความไว้วางใจซึ่งกัน

และกันภายในทีม และองค์การ 
4.11 0.574 มาก 1 

ภาพรวม 4.06 0.490 มากที่สุด  
 
จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า  ด้าน 

ความส านึกในหน้าที่  โดยภาพรวม เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  
(x = 4.06, SD = 0.490) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ให้ความส าคัญต่อการเคารพซึ่งกันและ
กันของคนทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอกองค์การ และตะหนักดีว่าควรจะมีการสร้าง
ความไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในทีม และองค์การ เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ใน
ระดับมาก (x = 4.11, SD = 0.655) รองลงมา รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน เป็นพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.08, SD = 0.618) ให้เกียนติและปฏิบัติต่อทุกคน 
เท่ าเที ยมกัน  เป็ นพฤติกรรมการเป็ นสมาชิกที่ ดี ขององค์การอยู่ ในระดับมาก (x =  4.01 ,  
SD = 0.632) ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ค านึงถึงการกระท างานตนเองที่อาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือน
ร่วมงาน เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 3.98, SD = 0.594) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้าน
การให้ความร่วมมือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

ด้านการให้ความร่วมมือ 
1. ข้าพเจ้าติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ขององค์การ 4.19 0.564 มาก 5 
2. ข้าพเจ้ามีความร่วมมือจัด หรือเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ 4.20 0.583 มาก 4 
3. ข้าพเจ้าสามารถรักษาความลับขององค์การได้ดี     4.27 0.602 มากที่สุด 3 
4. ข้าพเจ้าสมัครใจร่วมการอบรมต่าง ๆ เพื่อความรู้ที่ได้รับมา

ปรับปรุงการท างาน 
4.31 0.597 มากที่สุด 2 

5. เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในองค์การ  ข้าพเจ้าจะเสนอแนวทางเพื่อ
แก้ไขด้วยความเต็มใจ 

4.35 0.589 มากที่สุด 1 

ภาพรวม 4.26 0.522 มากที่สุด  
 
จากตารางที่ 4.9  ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า  ด้าน 

การให้ความร่วมมือ โดยภาพรวม เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด  
(x = 4.26, SD = 0.522) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในองค์การ  ข้าพเจ้า 
จะเสนอแนวทางเพ่ือแก้ไขด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับ
มากที่สุด (x = 4.35, SD = 0.589) รองลงมา สมัครใจร่วมการอบรมต่าง ๆ เพ่ือความรู้ที่ ได้รับ 
มาปรับปรุงการท างาน เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.31, 
SD = 0.597) สามารถรักษาความลับขององค์การได้ดี  เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.27, SD = 0.602) มีความร่วมมือจัด หรือเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ 
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.20, SD = 0.583) ตามล าดับ 
ส่วนอันดับสุดท้าย ติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ขององค์การ เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.19, SD = 0.564) 
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ตารางท่ี 4.10 สรุปค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การ 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
𝒙 SD 

1. ด้านการให้ความช่วยเหลือ 4.08 0.484 มาก 3 
2. ด้านความอดทนอดกลั้น 4.16 0.515 มาก 2 
3. ด้านความส านึกในหน้าท่ี 4.06 0.490 มาก 4 
4. ด้านการให้ความร่วมมือ 4.26 0.522 มากที่สุด 1 

ภาพรวม 4.12 0.432 มาก  
จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นว่าปัจจัยพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (x = 4.26, SD = 0.522) รองลงมา ด้านความอดทนอดกลั้น เป็นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ ในระดับมาก (x = 4.16, SD = 0.515) ด้านการให้ความช่วยเหลือ  
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.08, SD = 0.484) ส่วนอันดับ
สุดท้าย ด้านความส านักในหน้าที่  เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  
(x = 4.06, SD = 0.490) 

 
ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การ  
 ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 = ความผูกพันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 H1 = ความผูกพันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กัน 
 สถิติที่ผู้วิจัยใช้ทดสอบคือ ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficient) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig น้อยกว่า 
.05 และแปลผลของระดับความสัมพันธ์ โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์  สหสัมพันธ์ (r)  ดังนี้  
 
   -1 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบเต็มที่ 
 -0.76 ถึง  -0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับสูงมาก 
 -0.56 ถึง  -0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับสูง 
 -0.26 ถึง  -0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับปานกลาง 
 -0.01 ถึง  -0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ า 
    0 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ 
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 0.01 ถึง  0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า 
 0.26 ถึง  0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 
 0.56 ถึง  0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง 
 0.76 ถึง  0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก 
   1 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกเต็มที่ 
ตารางที่ 4.11 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ 

ความผูกพัน 
r p - value แปลผล 

การให้ความช่วยเหลือ .632** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
ความอดทนอดกลั้น .474** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับ 

ปานกลาง 
ความส านึกในหน้าที่ .518** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับ 

ปานกลาง 
การให้ความร่วมมือ .408** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับ 

ปานกลาง 
ภาพรวม .588** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน จาก
การวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ภาพรวม และการให้ความช่วยเหลือ มีค่า p – value เท่ากับ .000 และ 
.000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความผูกพันต่างกัน กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ภาพรวม และการให้ความช่วยเหลือ มีความสัมพันธ์กัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
.632 และ .518 ตามล าดับ 

ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ มีค่า p – value เท่ากับ 
.000, .000, .000 และ .000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี 
ความผูกพันต่างกัน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ความอดทนอดกลั้น ความส านึก 
ในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับสูง มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .518, .474 และ .408 ตามล าดับ 
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การวิ เคราะห์ สถิติด้ วยวิธี  Stepwise Multiple Regression Analysis ทดสอบสมมติฐาน 
การวิจัย ใช้สัญญาลักษณ์ดังนี้ 
 X = ค่าของตัวแปรต้น (Independent Variable) 
 Y = ค่าของตัวแปรตาม (Dependent Variable) จะใช้สัญลักษณ์   Y 
ค่าประมาณหรือค่าท านาย (Predict) จากตัวอย่าง 
 β0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย จะใช้สัญลักษณ์  b0 ส าหรับ
ค่าคงที่ของสมการถดถอยในรูปแบบของตัวอย่าง 

β1 = ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรอิสระ 
และใช้สัญลักษณ์  b1 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรที่ได้จากตัวอย่าง ซึ่งค่านี้แสดงให้เห็นถึง
การเปลี่ยนแปลงของค่า  X และค่า  Y เช่น X เปลี่ยนไป i หน่วย จะท าให้ค่า  Y เปลี่ยนไป β1หน่วย  
 e = ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคลื่อน (Error or Residual) ของ
การประมาณค่า  Y โดยค่า  Ŷ จะใช้สัญลักษณ์  e  ส าหรับความคลาดเคลื่อนของสมการในรูปตัวอย่าง
ซึ่งจะได้สมการถดถอยอย่างง่าย คือ 
 Y = β0 + β1X1 +e 
 
 

สมการในรูปของความผูกพันเกี่ยวกับการให้ความช่วยเหลือ 
Y = β0 + β1X1 +e 

 
สมการประมาณค่าเกี่ยวกับการให้ความช่วยเหลือ 
Ŷ = b0 +  b1X1 + e 

 
สมมุติฐานที่ 2 ความผูกพันมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยสมมติฐานนี้ก าหนดให้ 
ตัวแปรตาม 

 X1 คือ ความผูกพันต่อองค์การ 
 X2 คือ ความผูกพันด้านจิตใจ 
 X3 คือ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
 X4 คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 

ตัวแปรอิสระ 
 Ŷt คือ พฤติกรรมการเป็นสมาลชิกท่ีดี 
 Ŷ1 คือ ปัจจัยการให้ความช่วยเหลือ 
 Ŷ2 คือ ปัจจัยความอดทนอดกลั้น 
 Ŷ3 คือ ปัจจัยความส านึกในหน้าที่ 
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 Ŷ4 คือ ปัจจัยการให้ความร่วมมือ 
 
สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ  

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดี (ด้านการให้ความช่วยเหลือ) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เพ่ือน าตัวแปรต่าง ๆ 
ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น Multiple Linear ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  (ระดับ
นัยส าคัญ 0.05) 

 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความผูกพันมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.808 (a) 0.653 0.647 0.28753 
a. Predictors: (Constant), ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 

จากตารางที่ 4.12 สรุปได้ว่า ปัจจัยความความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันด้าน
การคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.653 
และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 64.7 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความผูกพันมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 0.577 0.205  2.819 0.005 

ความผูกพันด้านจิตใจ (X1) -0.162 0.060 -0.212 -2.701 0.008* 
ความผูกพันด้านการคงอยูก่ับองค์การ (X2) -0.181 0.079 -0.187 -2.296 0.023** 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (X3) 1.188 0.108 1.119 10.970 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.13  พบว่า ปัจจัยความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.008 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.023 และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 
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จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b1X1 + b2X2 
แทนค่าในสมการ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ = 0.577 - 0.162 X1 - 0.181 X2 + 1.118 X3 

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านความอดทนอดกลั้น (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.599 (a) 0.359 0.355 0.41351 
a. Predictors: (Constant), ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

จากตารางที่ 4.14 สรุปได้ว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความอดทนอดกลั้น โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.599 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 35.9 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความอดทนอดกลั้น (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 1.393 0.286  4.869 0.000** 

ความผูกพันบรรทัดฐาน (X3) 0.677 0.070 0.599 9.731 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่  4.15  พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐาน มีค่าระดับ

นัยส าคัญเท่ากับ 0.000  
จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความอดทนอดกลั้น เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอย
พหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b3X3 
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แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 1.393 + 0.677X3  

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านความส านึกในหน้าที่ (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.609 (a) 0.371 0.368 0.38980 
a. Predictors: (Constant), ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 

จากตารางที่ 4.16 สรุปได้ว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านความส านึกในหน้าที่ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.609 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 36.8 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความส านึกในหน้าที่ (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 1.380 0.270  5.115 0.000** 

ความผูกพันบรรทัดฐาน (X3) 0.655 0.066 0.609 9.989 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.17  พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  

มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000  
จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านความส านึกในหน้าที่ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอย
พหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b3X3 
 

แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 1.380 + 0.655X3  

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

estimate 

1 0.887 (a) 0.786 0.785 0.21742 
2 0.904 (b) 0.817 0.817 0.20202 
3 0.912 (c) 0.831 0.828 0.19426 

a. Predictors: (Constant), ความผูกพันด้านจิตใจ 
b. Predictors: (Constant), ความผูกพันด้านจิตใจ, ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
c. Predictors: (Constant), ความผูกพันด้านจิตใจ, ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ, ความผูกพัน

ด้านบรรทัดฐาน 
 

จากตารางที่ 4.18 สรุปได้ว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.887 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 78.6 และปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.904 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้
เท่ากับ 81.7 และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.912 และสามารถ
ท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 83.1 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ (ตามสมการ Ŷ1) 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 0.228 0.140  1.627 0.106 

ความผูกพันด้านจิดใจ (X1) 0.441 0.075 0.439 5.917 0.000** 
ความผูกพันด้านการคงอยูก่ับองค์การ (X2) 0.277 0.061 0.292 4.510 0.000** 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (X3) 0.235 0.061 0.232  3.832 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.19  พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่า

ระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.000 และด้านความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000   
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จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความผูกพันในการท างานมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 
 
 
แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 0.228 + 0.441X1 + 0.277X2 + 0.235X3 

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการคงอยู่กับองค์การ 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ตารางท่ี 4.20 สรุปค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 

ปัจจัยความผูกพันในการท างาน R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
ความผูกพันด้านจิตใจ 0.754 (a) 0.568 0.566 0.24224 
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองคก์าร 0.773 (b) 0.598 0.593 0.23440 
ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน 0.784 (c) 0.615 0.608 0.22997 
a. Predictors: (Constant), ความผูกพันด้านจิตใจ 
b. Predictors: (Constant), ความผูกพันด้านจิตใจ, ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
c. Predictors: (Constant), ความผูกพันด้านจิตใจ, ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ, ความผูกพัน

ด้านบรรทัดฐาน 
 

จากตารางที่ 4.20 สรุปได้ว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.754 และ
สามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 56.8 และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.773 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 59.8 และปัจจัย 
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมีค่า
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.784 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ 
61.5 
 
ตารางท่ี 4.21 สรุปค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

ตัวแปรท านาย 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1  (Constant) 1.465 0.166  8.822 0.000** 

ความผูกพันด้านจิตใจ (X1) 0.233 0.088 0.295 2.637 0.009** 
ความผูกพันด้านการคงอยูก่ับองค์การ (X2) 0.212 0.073 0.285 2.916 0.004** 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (X3) 0.199 0.072 0.252 2.746 0.007** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางที่  4.21  พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ  
มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.009 ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 
0.004 และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.007  

จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอย
พหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

Ŷ     =   b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 
 
แทนค่าในสมการ 
Ŷ   = 1.465 + 0.233X1 + 0.212X2 + 0.199X3 

 b0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
 b1 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
 b2 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านการคงอยู่กับองค์การ 
 b3 = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 2 สมการพยากรณ์ปัจจัยความผูกพันมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี สมการพยากรณ์ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ Ŷ  =  0.577 +  1.188X3 − 0.162X1 − 0.181X2 

      (0.005**)    (0.000**)     (0.008**)     (0.023*)  

ด้านความอดทนอดกลั้น Ŷ  =  1.393 +  0.677X3 

       (0.000**)  (0.000**)  
ด้านความส านึกในหน้าที่ Ŷ  =  1.380 +  0.655X3 

     (0.000**)    (0.000**)  
ด้านการให้ความร่วมมือ Ŷ  =  0.228 +  0.441X1 +  0.277X2 +  0.235X3  

      (0.106)       (0.000**)    (0.000**)     (0.000**)   
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี Ŷ  =  1.465 +  0.233X1 +  0.212X2 +  0.199X3  

      (0.000**)   (0.009**)    (0.004**)     (0.007**)   
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 X1 คือ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
 X2 คือ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 

 X3 คือ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
จากตารางที่ 4.22  พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ มีอิทธิพลส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์ด้านการให้ความช่วยเหลือมากกว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ค่าคงที่ 0.218 ค่าสัมประสิทธิ์ที่ 0.511 เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ  =  0.218ค่าคงที่ + 0.511ความผูกพันด้านจิตใจ + 0.294ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ+ 0.145ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์ด้านการให้ความด้านความอดทนอดกลั้น ค่าคงที่ 1.393 ค่าสัมประสิทธิ์ที่ 0.677 เมื่อน ามาเขียน
เป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

ด้านความอดทนอดกลั้น  =  1.393ค่าคงที่ + 0.677ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองคด์้านการให้ความด้านความส านึกในหน้าที่ ค่าคงท่ี 1.380 ค่าสัมประสิทธิ์ที่ 0.655 เมื่อน ามาเขียน
เป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

ด้านความส านึกในหน้าที่  =  1.380ค่าคงที่ + 0.655ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองค์ด้านการให้ความด้านการให้ความร่วมมือ มากกว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
และด้านบรรทัดฐาน ค่าคงที่ 0.228 ค่าสัมประสิทธิ์ที่ 0.441 เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ 
เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

ด้านการให้ความร่วมมือ  =  0.228ค่าคงที่  + 0.441ความผูกพันด้านจิตใจ + 0.277 
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ+ 0.235ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
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ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ด้านจิตใจ มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การมากกว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ค่าคงที่ 1.465 ค่าสัมประสิทธิ์ที่ 0.233  

จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ใน 
การพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  =  1.465ค่าคงที่ + 0.233ความผูกพันด้านจิตใจ + 0.212
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ + 0.199ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ได้มีการสรุปผลการวิจัยแยกตามหัวข้อ
ต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. สรุปผลการวิจัย 
 2. การอภิปรายผลการวิจัย 
 3. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
จากการวิเคราะห์ ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  

255 ตัวอย่าง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด้านเพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิงมีจ านวน 185 คน อายุผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 26-30 ปี ระดับการศึกษา 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นอันดับแรกจะอยู่ในระดับปริญญาตรี มีจ านวน 169 รายได้ของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นอันดับแรกมีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 -25,000 บาท 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นอันดับแรกประสบการณ์น้อยกว่า  
6 ปี มีจ านวน 112 คน  

 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.09, SD = 0.456) 
รองลงมา ด้านการคงอยู่กับองค์การ เป็นความผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับมาก (x = 3.95,  
SD = 0.499) ส่วนอันดับสุดท้าย ด้านจิตใจ เป็นความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก (x = 3.91,  
SD = 0.633) 

 
ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าปัจจัยพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือ โดยภาพรวม มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.08, SD = 0.484) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ใส่ใจและ 
ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานของท่าน  เมื่อเขาท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวังอยู่ ในระดับมาก (x = 4.16,  
SD = 0.539) รองลงมา ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ท างานไม่ทัน เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 



47 

ขององค์การอยู่ ในระดับมาก (x = 4.13, SD = 0.542) ให้ค าแนะน าช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่ 
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.06, SD = 0.586) ช่วยเหลือ 
แนะน าเพ่ือนร่วมงานที่ประสบปัญหาในการท างานเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ใน
ระดับมาก (x = 4.06, SD = 0.581) ตามล าดับ และอันดับสุดท้าย ปฏิบัติแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ได้ 
มาท างานเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก (x = 4.00, SD = 0.623) 
 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์กับกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
ปัจจัยทุกปัจจัยที่ผู้ท าวิจัยได้ศึกษา ได้แก่ ปัจจัยความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 โดยปัจจัยความผูกพัน
องค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี   ความสัมพันธ์กันในระดับมากที่สุดคือ ด้านการให้  
ความช่วยเหลือ ค่า r เท่ากับ 0.632 รองลงมาคือ ด้าน ความส านึกในหน้าที่  ค่า r เท่ากับ 0.518  
อันดับต่อมาคือ ด้านความอดทนอดกลั้นค่า r เท่ากับ 0.474 และที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ าที่สุดคือ 
ด้านการให้ความร่วมมือ ค่า r เท่ากับ 0.408  อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.01   

สมมุติฐานที่ 2 ความผูกพันองค์การมีอิทธิพลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์และความถดถอยพหุคูณพบว่า ปัจจัยความความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านจิตใจ มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมากกว่าปัจจัยความความผูกพันต่อ
องค์การ  ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน ค่าคงที่ 1.465 ค่าสัมประสิทธิ์ที่ 0.233 และ
สามารถน ามาสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 

Ŷ  =   1.465 + 0.233X1 + 0.212X2 + 0.199X3 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  =  1.465ค่าคงที่ + 0.233ความผูกพันด้านจิตใจ + 0.212

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ + 0.199ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
5.2.1 ระดับของตัวแปรที่ท าการศึกษา 
 5.2.1.1 ความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่า บุคลากร 
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ในภาพรวม
และรายด้าน ได้แก่ ด้านบรรทัดฐาน ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านจิตใจ ตามล าดับ   

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  มีความคิดเห็น 
อยู่ในระดับมากต่อความผูกพันด้านบรรทัดฐาน รายข้อ ได้แก่ ข้าพเจ้าจะปกป้ององค์การ ถ้ามีผู้อ่ืน 
มากล่าวหาท าให้องค์การเสื่อมเสีย  ข้าพเจ้ามีความทุ่มเทในการท างานให้ถูกต้องตามหลักการ 
กฎระเบียบ ข้าพเจ้าปฏิบัติตนตามวินัยขององค์การอย่างเคร่งครัด  เมื่อองค์การประสบภาวะวิกฤต  
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ข้าพเจ้ายินดีที่จะอุทิศตนเพ่ือความอยู่รอดขององค์การ และ ข้าพเจ้าคอยให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงาน
ให้ปฏิบัติให้ถูกต้อง สะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
มีความผูกพันกับองค์กรในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากการที่ได้ท างานเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถือเป็นงาน เป็นงานที่มีเกียรติ ภายใต้ชื่อเสียงของสถาบัน ที่มีความมั่นคง 
สามารถท างานเพ่ือเลี้ยงชีพได้ในระยะยาว อีกทั้งยังเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง  
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพัน ต้องการปกป้อง และต้องการและช่วยให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี นั้นด ารงอยู่ได้ในอนาคต 

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์การในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ถึงจะมี
องค์การอ่ืนเสนอค่าตอบแทนที่ดีกว่า  ข้าพเจ้าจะไม่ลาออกจากองค์การนี้  ข้าพเจ้าพร้อมที่จะท างาน 
ทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายเพ่ือให้ได้ท างานกับองค์การต่อไป ข้าพเจ้าจะลาออกไปท างานที่องค์การอ่ืน
ต่อเมื่อมีเหตุสุดวิสัยจริง ๆ  ข้าพเจ้าเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพ่ือให้องค์การของข้าพเจ้า
ประสบผลส าเร็จ เป็นเรื่องยากที่จะต้องตัดสินใจลาออกจากองค์การนี้  ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับ
องค์การในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความมั่นคง 
สามารถประกอบอาชีพเพ่ือเลี้ยงชีวิตได้ในระยะยาว มีกองทุนเงินทุนสะสมเลี้ยงชีพเมื่อลาออกจากงาน 
เป็นงานที่มีเกียรติ เป็นที่ยอมรับของสังคม ดังนั้น บุคคลากรจึงต้องการด ารงอยู่กับองค์การในระยะยาว 

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจในภาพรวม และในรายข้อได้แก่  ข้าพเจ้ารู้สึกภาคภูมิใจ
ที่จะบอกใคร ๆ ว่าข้าพเจ้าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ องค์การนี้มีความหมายกับข้าพเจ้า ณ  ปัจจุบันนี้  
ส าหรับข้าพเจ้าแล้วองค์การนี้มีความเหมาะสมท างานด้วย ณ ขณะนี้   ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเป้าหมายของ
ข้าพเจ้าและขององค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการเข้ามาท างานกับองค์การนี้
เป็นการตัดสินใจที่เหมาะสม ตามล าดับ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  มีความผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การในระดับมาก ทั้งนี้ เนื่องจาก 
มีความภาคภูมิใจในเกียรติภูมิขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ รวมทั้งมีความรู้สึกว่าตนเองมีเป้าหมาย 
ในการประสบความส าเร็จในทิศทางเดียวกันกับองค์การ 

 5.2.1.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การโดยภาพรวม และรายด้านได้แก่ ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านความอดทนอดกลั้น  
ด้านการให้ความช่วยเหลือ  และด้านความส านึกในหน้าที่ ตามล าดับ 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดต่อ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือในภาพรวม และรายข้อได้แก่ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นใน
องค์การ  ข้าพเจ้าจะเสนอแนวทางเพ่ือแก้ไขด้วยความเต็มใจ ข้าพเจ้าสมัครใจร่วมการอบรมต่าง ๆ เพ่ือ
ความรู้ที่ได้รับมาปรับปรุงการท างาน  ข้าพเจ้าสามารถรักษาความลับขององค์การได้ดี ข้าพเจ้ามีความ
ร่วมมือจัด หรือเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ และข้าพเจ้าติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ของ
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องค์การ  โดยบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
โดยแสดงให้เห็นว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความต้องการจะท างานอยู่ใน
องค์กรในระยะยาว มีความคิดเห็นว่าเป้าหมายในความส าเร็จขององค์การกับของตนเองมีทิศทาง
เดียวกัน จึงอาจเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีการให้
ความร่วมมือแก่ผู้อ่ืน และแก่องค์การ  ทั้งนี้เพ่ือให้ตนเอง และองค์การสามารถบรรลุผลความส าเร็จ
ร่วมกันได ้

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของ
องค์การด้านความอดทนอดกลั้นในภาพรวม และรายข้อได้แก่ ข้าพเจ้าพยายามมาท างานทุกครั้ง 
ถึงแม้ว่าจะเจ็บป่วยถ้าสามารถมาได้ก็จะมา  เมื่อถูกต าหนิจากการปฏิบัติงานแล้ว ท่านมักจะน ามา
พิจารณาแก้ไข โดยไม่แสดงอาการท้อแท้  ข้าพเจ้ามีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการท างานมากกว่าที่จะ
วิจารณ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันกับ  ข้าพเจ้าปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหาอุปสรรคก็ไม่เกิด 
ความท้อถอย และข้าพเจ้ามีความอดทนจากความไม่สะดวกต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ผลการศึกษา 
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรในด้านการให้ความช่วยเหลือ ซึ่งอาจยกผลการศึกษาในประเด็นของความผูกพันต่อองค์การ
มาอภิปรายร่วมได้คือ นอกจากนี้  บุคลากรดังกล่าว ยังมีวัยวุฒิ  และมีวุ ฒิภาวะที่ เพียงพอที่จะ 
มีความอดทนอดกลั้น เพ่ือให้สามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ ในการท างานได้ 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การด้านการให้ความช่วยเหลือในภาพรวม และรายข้อ ได้แก่ ข้าพเจ้าใส่ใจและให้ก าลังใจเพ่ือน
ร่วมงานของท่าน  เมื่อเขาท้อแท้หรือก าลังสิ้น ข้าพเจ้าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ท างานไม่ทัน ข้าพเจ้าให้
ค าแนะน าช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันกับ ข้าพเจ้าช่วยเหลือ แนะน าเพ่ือนร่วมงานที่
ประสบปัญหาในการท างาน และข้าพเจ้าปฏิบัติแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ได้มาท างน ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นว่าบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในด้าน 
การให้ความช่วยเหลือ มีการค านึงถึงประโยชน์ของผู้อ่ืนท าให้ส่งผลต่อความต้องการช่วยเหลือและ
สนับสนุนสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององค์การ  

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดต่อ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านความส านึกในหน้าที่ในภาพรวม และรายข้อได้แก่ ข้าพเจ้าให้ความส าคัญต่อ
การเคารพซึ่งกันและกันของคนทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอกองค์การ  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากันกับข้าพเจ้าตะหนักดีว่าควรจะมีการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในทีม และองค์การ  
ข้าพเจ้ารับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน  ข้าพเจ้าให้เกียนติและปฏิบัติต่อทุกคนเท่าเทียมกัน  และ 
ข้าพเจ้าค านึงถึงการกระท างานตนเองที่อาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน  ผลการศึกษาแสดงว่า  
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยเป็น
บุคลากรที่ตระหนักในหน้าที่ของตน มีความรับผิดชอบที่จะท างานของตนเองให้ส าเร็จลุล่วง โดยค านึงถึง
ผลกระทบของผลการท างานของตนที่มีต่อผู้ อ่ืน หน่วยงาน และองค์การในภาพรวมด้วย ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเป็นบุคคลที่ได้รับการปลูกฝังในด้าน 
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ความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน และต่อส่วนรวม อีกทั้ง บุคลากรดังกล่าว ยังมีวัยวุฒิ และมีวุฒิภาวะ
ที่เพียงพอที่จะมีความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตนเองได้เป็นอย่างดี 

5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 5.2.2.1 ความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์กับกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ผลการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีพบว่า  ความผูกพันองค์การ
มีความสัมพันธ์กับกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีกันในระดับสูงโดยรวม และรายด้าน ได้แก่  ด้านการให้ความช่วยเหลือ  ด้าน
ความส านึกในหน้าที่  ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านการให้ความร่วมมือ และพบว่าความผูกพันต่อ
องค์การ สามารถอภิปรายได้ว่า การที่บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
มีความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่พนักงานมีความรักและมีความผูกพัน ด้านบรรทัดฐาน และ
ด้านจิตใจ ต้องการด ารงอยู่กับองค์การในระยะยาวในอนาคตตลอดจนปฏิบัติตนให้เหมาะสม และรักษา
จรรยาบรรณตามที่องค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัดจึงเป็นให้ประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรขององค์การมีความผูกพันในระดับสูงแล้ว พวกเขาจะมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ องค์การในระดับสูงตามไปด้วย และในทางกลับกันหากบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความผูกพันองค์การในระดับต่ า พวกเขาจะมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับต่ าเช่นเดียวกัน  ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาของ สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล  (2549)  ที่พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรง
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับการศึกษาของธีรพงศ์   
โพธิ์เจริญ (2555) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การ และยังสอดคล้องกับการศึกษาของทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ และคณะ (2557)  ที่พบว่า 
ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 
รวมถึงการศึกษาของ วัลลพ ล้อมตะคุ  (2554) ที่พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การมีผลทางตรง 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรสายสนับสนุนพนักงานสายปฏิบัติการ 

 5.2.2.2 ความผูกพันองค์การมีอิทธิพลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ผลการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การด้านการให้ความช่วยเหลือและด้านด้านการให้ความร่วมมือของบุคลากรสายสนับสนุนพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ด้านการให้ความช่วยเหลือของบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งอภิปรายได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือของ
บุคลากรสายสนับสนุนสามารถอภิปรายได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุนซึ่งมีหน้าที่สนับสนุนการท างานต่าง ๆ 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ต้องอาศัยการสนับสนุนจากเพ่ือนในกลุ่มร่วมท างานซึ่งเป็น
บุคคลที่อยู่ในระดับเดียวกันซึ่งจะการโต้ตอบและมีปฏิสัมพันธ์ในประเด็นที่ต่าง  ๆ  ที่ เกี่ยวกับ 
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การปฏิบัติงาน (Chiaburu & Harrison, 2008) และมีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานได้แก่การ
ปฏิบัติตนให้เหมาะสม และรักษาจรรยาบรรณตามที่องค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัดเพ่ือให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการให้ความช่วยเหลือซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เกิดจาก 
การตัดสินใจการท าอย่างเป็นอิสระด้วยตนเองของพนักงานในการให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนเพ่ือแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน Organ (1988)  ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า หากบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
ในระดับสูงแล้ว พวกเขาจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือและ
ด้านการให้ความร่วมมือในระดับสูงตามไปด้วย และในทางกลับกันหากบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในระดับต่ า พวกเขา
จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือและด้านการให้ความร่วมมือ 
ในระดับต่ าเช่นเดียวกัน  ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Chiang (2002 อ้างถึงใน  
พรตบุตรี จุฑะกนก, 2552) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การและบรรยากาศองค์การร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และงานวิจัยของภารดี กนิษฐานนท์ (2557) ที่พบว่า การรับรู้
บรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อองค์การสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  
ขององค์การ 

ผลการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การด้านการให้ความช่วยเหลือของบุคลากรสายสนับสนุนพบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือของบุคลากร 
สายสนับสนุนอภิปรายได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานได้แก่  
การปฏิบัติตนให้เหมาะสม และรักษาจรรยาบรรณตามที่องค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด  อีกทั้งยังมี
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในระดับสูงแล้ว พวกเขาจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การด้านการให้ความช่วยเหลือในระดับสูงตามไปด้วย และในทางกลับกันหากบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในระดับต่ า พวกเขา
จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือในระดับต่ าเช่นเดียวกัน  
ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chiang (2002 อ้างถึงใน พรตบุตรี จุฑะกนก, 2552)  
ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถร่วมท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
งานวิจัยของภารดี กนิษฐานนท์ (2557) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ผลการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
โดยภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านความอดทนอดกลั้นและด้านความส านึกในหน้าที่ ของบุคลากร 
สายสนับสนุน พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความอดทนอดกลั้นและด้านความส านึกในหน้าที่ของ
บุคลากรสายสนับสนุนสามารถอภิปรายได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานได้แก่การปฏิบัติตน
ให้เหมาะสม และรักษาจรรยาบรรณตามท่ีองค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัดของบุคลากรสายสนับสนุน
ท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความอดทน 
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อดกลั้นและด้านความส านึกในหน้าที่  ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในระดับสูงแล้ว  
พวกเขาจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความอดทน
อดกลั้นและด้านความส านึกในหน้าที่ ในระดับสูงตามไปด้วย และในทางกลับกันหากบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในระดับ
ต่ า พวกเขาจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความ
อดทนอดกลั้นและด้านความส านึกในหน้าที่ในระดับต่ าเช่นเดียวกัน  ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ
งานวิจัยของขวัญทิพย์ พงศ์พิพัฒน์ (2559) ที่พบว่า อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร และงานวิจัยของจุฑารัตน์ ฉิมาลี (2557) ที่พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การมิอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นอกจากนี้ ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของวัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมิอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

ผลการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ 
ความช่วยเหลือ และด้านความส านึกในหน้าที่ของบุคลากรสายสนับสนุนพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดยรวม และรายด้าน ได้แก่  
ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความช่วยเหลือ และด้านความส านึก 
ในหน้าที่ของบุคลากรสายสนับสนุน สามารถอภิปรายได้ว่า บุคลการสายสนับสนุนซึ่งเป็นบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีต้องปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบหลายหลาย ได้แก่  
งานด้านการเงิน ด้านบัญชี งานเอกสาร งานฝึกอบรม จึงมีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานได้แก่
การปฏิบัติตนให้เหมาะสม และรักษาจรรยาบรรณตามที่องค์การได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด ให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความร่วมมือ  
ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความช่วยเหลือ และด้านความส านึกในหน้าที่  ผลการวิจัยนี้ 
แสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความผูกพันต่อ
องค์การด้านบรรทัดฐานในระดับสูงแล้ว พวกเขาจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดยรวม
และรายด้าน ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความช่วยเหลือ และ 
ด้านความส านึกในหน้าที่ ระดับสูงตามไปด้วย และในทางกลับกันหากบุ คลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในระดับต่ า พวกเขาจะ
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดยรวมและรายด้าน 
ได้แก่ ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความช่วยเหลือ และด้านความส านึก
ในหน้าที่ในระดับต่ าเช่นเดียวกัน  ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Gautam et at. 
(2005) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  และ
งานวิจัยของธีรพงศ์  โพธิ์เจริญ (2555) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวก 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ตลอดจนทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ และคณะ (2557)  ที่พบว่า 
ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด 
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5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
5.3.1 ควรน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยมาใช้เป็นข้อมูลในการส่งเสริมให้บุคลากรของสถาบันวิจัย

และพัฒนา และบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ และส่งเสริมให้พนักงานได้รับสิ่งตอบแทนในแง่ของผลประโยชน์ให้มากขึ้นเพ่ือแลกกับ 
การคงอยู่กับองค์การต่อไปของบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา และบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

5.3.2 สถาบันวิจัยและพัฒนา และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ควรมีการส่งเสริม
พิจารณาให้รางวัลตอบแทนแก่บุคลากรสถาบันวิจัยและพัฒนา และบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรีที่ประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยการให้ที่เป็นรูปแบบตัวเงิน และที่ไม่ใช่
รูปแบบตัวเงิน เช่น การจัดให้ไปท่องเที่ยว เป็นต้น 

5.3.3 สถาบันวิจัยและพัฒนา และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีควรมีการจัดกิจกรรม 
ที่เปิดโอกาสให้บุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา และบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ได้พบปะสังสรรค์เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ควรส่งเสริมและปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ 
แห่งการช่วยเหลือสนับสนุนและ แบ่งปันกันระหว่างสมาชิกในองค์การ นอกจากนี้ยังควรจัดให้มี 
การฝึกอบรมทักษะการท างานร่วมกันเป็นทีมให้แก่บุคลากรด้วย 

 
5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 

5.4.1 ในการวิจัยครั้งต่อไป อาจพิจารณาตัวแปรอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การ เช่น ความเครียด สวัสดิการ สภาพแวดล้อมการท างาน นโยบายการบริหาร เป็นต้น 
เพ่ือน าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร หรือจัดโครงการเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสถาบันวิจัยและพัฒนา และบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

5.4.2 ในการวิจัยครั้งต่อไป อาจศึกษากลุ่มประชากรในองค์การด้านบุคลากรทุหน่วยงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  หรืออาจเจาะจงเฉพาะกลุ่มสายงานเดียวกัน เช่น กลุ่มงาน 
ด้านสารบรรณ ด้านบุคลกร เป็นต้น เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่าแตกต่างกัน
หรือไม่  
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

โปรดท ำเครื่องหมำย   หน้ำข้อควำม  หรือเติมข้อควำมลงในช่องว่ำงตำมควำมเป็นจริงข้อมูลนี้
จะถูกเก็บไว้เป็นควำมลับ 
 

ตอนที่  1  ข้อค ำถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
1.   เพศ   

 1)  ชำย  2) หญิง 
2.   อายุ   

 1)  ต่ ำกว่ำ – 20 ปี  2)  21 – 25 ปี   
 3)  26 – 30 ปี  4)  31 – 35 ปี 
 5)  36 – 40 ปี  6)  41 – 45 ปี 
 7)  46 – 50 ปี  8)  51 ปีขึ้นไป 

3.   ระดับการศึกษา   
 1)  ต่ ำกว่ำปริญญำตรี  2)  ปริญญำตรี    
 3)  ปริญญำโท  4)  ปริญญำเอก 
 5)  อ่ืน ๆ โปรดระบุ..............................................................   

4.   รายได้   
 1)  ต่ ำกว่ำ  10,000  บำท  2)  10,001 – 15,000  บำท  
 3)  15,001 – 20,000  บำท  4)  20,001 – 25,000  บำท 
 5)  25,001 – 30,000  บำท  6)  30,001 – 35,000  บำท    
 7)  35,001 – 40,000  บำท  8)  40,001  ขึ้นไป    

5.   ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   
 1)  ต่ ำกว่ำ – 5 ปี  2)  6 -10 ปี 
 3)  11 – 15 ปี  4)  16 – 20 ปี 
 5)  21 – 25 ปี  6)  26 – 30 ปี    
 7)  30 ปีขึ้นไป   

6.   ประเภทสายการปฏิบัติงานในปัจจุบันของท่าน   
 1)  สำยวิชำกำร  2)  สำยสนับสนุน     

 
 
 
7.   ประเภทบุคลากรในปัจจุบันของท่าน   

 1)  ข้ำรำชกำรพลเรือน  2)  ลูกจ้ำงประจ ำ 
 3)  พนักงำนมหำวิทยำลัย  4)  พนักงำนรำชกำร 
 5)  ลูกจ้ำงชั่วครำว  6)  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)………………………………….. 
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  ค าชี้แจง  ให้เขียนเครื่องหมำย  ที่ตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด  ระดับกำร
ประเมินมีดังนี ้
    เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  มีค่ำเท่ำกับ 5 คะแนน 
    เห็นด้วย   มีค่ำเท่ำกับ 4 คะแนน 
    ตัดสินใจไม่ได้ / เฉยๆ มีค่ำเท่ำกับ 3 คะแนน 
    ไม่เห็นด้วย  มีค่ำเท่ำกับ 2 คะแนน 
    ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง มีค่ำเท่ำกับ 1 คะแนน 
 

ตอนที่ 2  ข้อค ำถำมเก่ียวกับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

ข้อค าถาม 
ระดับความความเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
ดา้นจิตใจ      

8.  ข้ำพเจ้ำรู้สึกภำคภูมิใจท่ีจะบอกใครๆ ว่ำข้ำพเจ้ำเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กำร 

     

9. ส ำหรับข้ำพเจ้ำแล้วองค์กำรนี้มีควำมเหมำะสมท ำงำนด้วย ณ ขณะนี้      

10. ข้ำพเจ้ำรู้สึกว่ำเป้ำหมำยของข้ำพเจ้ำและขององค์กำรเป็นไปในทิศทำง
เดียวกัน 

     

11. ข้ำพเจ้ำรู้สึกว่ำกำรเข้ำมำท ำงำนกบัองค์กำรนี้เป็นกำรตัดสินใจที่
เหมำะสม 

     

12. องค์กำรนี้มีควำมหมำยกับข้ำพเจ้ำ ณ  ปัจจุบันนี ้      

 
ตอนที่ 3  ข้อค ำถำมเก่ียวกับควำมผูกพันต่อองค์กำร  

ข้อค าถาม 
ระดับความความเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร      

13. เป็นเรื่องยำกที่จะต้องตัดสินใจลำออกจำกองค์กำรนี้      

14. ข้ำพเจ้ำจะลำออกไปท ำงำนท่ีองค์กำรอื่นต่อเมื่อมเีหตสุุดวสิัยจริงๆ      

15. ถึงจะมีองค์กำรอื่นเสนอคำ่ตอบแทนที่ดีกว่ำ  ข้ำพเจ้ำจะไม่ลำออกจำก
องค์กำรนี้ 

     

16. ข้ำพเจ้ำเตม็ใจทุ่มเทควำมพยำยำมในกำรท ำงำนเพื่อให้องค์กำรของ
ข้ำพเจ้ำประสบผลส ำเรจ็ 

     

17. ข้ำพเจ้ำพร้อมท่ีจะท ำงำนทุกอย่ำงที่ได้รับมอบหมำยเพื่อให้ได้ท ำงำนกับ
องค์กำรต่อไป 

     

ดา้นบรรทดัฐาน      

18. ข้ำพเจ้ำจะปกป้ององค์กำร  ถ้ำมีผูอ้ื่นมำกล่ำวหำท ำให้องค์กำรเสื่อมเสีย      

19. ข้ำพเจ้ำมีควำมทุม่เทในกำรท ำงำนให้ถูกต้องตำมหลักกำร กฏระเบยีบ      

20. เมื่อองค์กำรประสบภำวะวิกฤต  ขำ้พเจ้ำยินดีที่จะอุทิศตนเพื่อควำม 
อยู่รอดขององค์กำร 

     

21. ข้ำพเจ้ำค่อยให้ค ำแนะน ำแกเ่พื่อนร่วมงำนให้ปฏิบัติให้ถูกต้อง      

22. ข้ำพเจ้ำปฏิบัตตินตำมวินัยขององค์กำรอย่ำงเคร่งครัด      
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ตอนที่ 4  ข้อค ำถำมเก่ียวกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร 

ข้อค าถาม 
ระดับความความเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
การใหค้วามช่วยเหลือ      

23. ข้ำพเจ้ำปฏิบัติแทนเพื่อนร่วมงำนที่ไม่ได้มำท ำงำน      

24. ข้ำพเจ้ำช่วยเหลือเพื่อนร่วมงำนท่ีท ำงำนไม่ทัน      

25. ข้ำพเจ้ำให้ค ำแนะน ำช่วยเหลือแกพ่นักงำนใหม่      

26. ข้ำพเจ้ำใส่ใจและให้ก ำลังใจเพื่อนร่วมงำนของท่ำน  เมื่อเขำท้อแท้หรือ
ก ำลังสิ้นหวัง 

     

27. ข้ำพเจ้ำช่วยเหลือ แนะน ำเพื่อนร่วมงำนท่ีประสบปัญหำในกำรท ำงำน      

ความอดทนอดกลั้น      

28. เมื่อถูกต ำหนิจำกกำรปฏิบตัิงำนแล้ว ข้ำพเจ้ำมักจะน ำมำพิจำรณำแก้ไข 
โดยไม่แสดงอำกำรท้อแท้ 

     

29. ข้ำพเจ้ำมีควำมตั้งใจที่จะปรับปรุงกำรท ำงำนมำกกว่ำที่จะวิจำรณ ์      

30. ข้ำพเจ้ำมีควำมอดทนจำกควำมไมส่ะดวกต่ำง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงำน        

31. ข้ำพเจ้ำพยำยำมมำท ำงำนทุกครั้ง ถึงแม้ว่ำจะเจ็บป่วยถ้ำสำมำรถ 
มำได้กจ็ะมำ 

     

32. ข้ำพเจ้ำปฏิบัตหิน้ำท่ีอย่ำงดีที่สดุ แม้ว่ำจะมีปญัหำอุปสรรคก็ไมเ่กิดควำม
ท้อถอย 

     

ความส านึกในหนา้ท่ี      

33. ข้ำพเจ้ำค ำนึงถึงกำรกระท ำงำนตนเองที่อำจเกิดผลกระทบต่อเพื่อน
ร่วมงำน 

     

34. ข้ำพเจ้ำรับฟังควำมคดิเห็นของเพือ่นร่วมงำน      

35. ข้ำพเจ้ำให้ควำมส ำคัญต่อกำรเคำรพซึ่งกันและกันของคนทุกระดับ ไม่ว่ำ
จะเป็นบุคคลภำยในหรือภำยนอกองค์กำร 

     

36. ข้ำพเจ้ำให้เกียนติและปฏิบัตติ่อทุกคนเท่ำเทียมกัน      

37. ข้ำพเจ้ำตะหนักดีว่ำควรจะมีกำรสร้ำงควำมไว้วำงใจซึ่งกันและกันภำยใน
ทีม และองค์กำร 

     

การใหค้วามร่วมมือ      

38. ข้ำพเจ้ำติดตำมข่ำวสำรควำมเคลื่อนไหวต่ำง ๆ ขององค์กำร      

39. ข้ำพเจ้ำมีควำมร่วมมือจดั หรือเข้ำร่วมกิจกรรมขององค์กำร      

40. ข้ำพเจ้ำสำมำรถรักษำควำมลบัขององค์กำรได้ด ี      

41. ข้ำพเจ้ำสมคัรใจร่วมกำรอบรมต่ำง ๆ เพื่อควำมรู้ที่ได้รับมำปรับปรุงกำร
ท ำงำน 

     

42. เมื่อเกิดปญัหำขึ้นในองค์กำร  ข้ำพเจ้ำจะเสนอแนวทำงเพื่อแก้ไขด้วย
ควำมเตม็ใจ 

     

 
 

ผู้วิจัยขอขอขอบคุณที่ท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ขอให้ท่าเจริญรุ่งเรืองในหน้าทีก่ารงานและชีวิตที่ดีสบืไป 

 
 



ตารางท่ี 3.2 แสดงค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (IOC)

ข้อท่ี คะแนนรวม IOC สรุป
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4

ตอนท่ี 1
1 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
2 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
3 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
4 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
5 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
6 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
7 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้

ตอนท่ี 2
8 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
9 1 1 1 0 3 0.75 ใช้ได้
10 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
11 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
12 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
13 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
14 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
15 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
16 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
17 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
18 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
19 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
20 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
21 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
22 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้

ตอนท่ี 3
23 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
24 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
25 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้

คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ
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ข้อท่ี คะแนนรวม IOC สรุป
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4

คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ

26 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
27 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
28 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
29 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
30 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
31 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
32 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
33 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
34 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
35 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
36 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
37 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
38 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
39 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
40 0 1 1 1 3 0.75 ใช้ได้
41 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้
42 1 1 1 1 4 1 ใช้ได้

จากตาราง
   -  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปส ารวจกับกลุ่มทดลองท่ีไม่ใช่ประชากร จ านวน 40 ชุด 

เพ่ือไปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือม่ันโดยวิธีหาค่าโดยรวมตามสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha 
Coefficent) ตามสูตรของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงเกณฑ์ท่ียอมรับได้ต้องมีค่ามากกว่า 0.70 
(ประกายรัตน์ สุวรรณ,2548 น. 182) ซ่ึงจากการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของ Cronbach ได้ผลดังตารางท่ี 3.3
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