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บทคัดย�อ

ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลดานบวกตอความผูกพันองคการ การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลดานบวกตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ในการตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏกับขอมูลเชิงประจักษพบวา คาไคสแควส

เทากับ 321.39 องศาอิสระเทากับ 305 ความนาจะเปน (p-value) เทากับ 24.86% จากคาไคสแควสและองศาอิสระ

แสดงวา ขอมูลมีความสอดคลองกับแบบจําลองดีมาก และเม่ือพิจารณาคาสถิติความคลาดเคล่ือนของสวนเหลือ (RMSEA) 

เทากับ 0.006 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1 และ SRMR เทากับ 0.009

คําสําคัญ : ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ
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ABSTRACT

The result show that; job satisfaction is positively related to organizational commitment, 

organizational citizenship behavior and perceive organizational support. Perceive organizational 

support is positively related to organizational citizenship behavior. The theoretical model of 

organizational citizenship behavior of Rajabhat university employee fits the empirical data 

very well. The chi-squares, degree of freedom and p-value are 321.39, 305 and 24.86% respectively 

while Root mean square error of approximation (RMSEA), comparative fit index (CFI), standardized root 

mean square residual (SRMR) are 0.006, 1 and 0.009, respectively.
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บทนํา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการคือ กุญแจของความรวมมือรวมใจในองคการ (Podsakoff, et al. 2000) 

ไมไดเกิดจากการใหรางวัลจูงใจในงานตามหนาที่ปกติ แตเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหองคการไดดี (Organ, 1988)

รวมถึงสามารถเพิ่มประสิทธิภาพผลลัพธ และทุนทางสังคมใหกับองคการไดอีกดวย (Organ, et al. 2006) เชน การเพิ่ม

คุณภาพความสัมพันธ ความเช่ือมโยง และความไววางใจระหวางพนักงาน (Bolino, et al. 2002) และเพิ่มสมรรถนะภายใน

และระหวางองคการ (Autry, et al. 2008) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเร่ิมใชโดย Bateman & Organ (1983) 

และ Organ (1988) ใหนิยามวาคือ พฤติกรรมของบุคคลที่ไมไดเกิดโดยตรงหรือโดยออมจากงานในหนาที่ปกติ Podsakoff, 

et al. (2000) ศึกษาเช่ือมโยงกับแนวคิดทฤษฎีอื่น ๆ  เพิ่มขึ้น ปจจุบันนิยมกําหนดใหเปนองคประกอบหน่ึงของการจัดการ

ที่มีอิทธิพลตอหนาที่องคการ (Organ, et al. 2006; Podsakoff & MacKenzie, 1997) ซึ่ง Koys, (2001) และ Walz & 

Niehoff (2000) พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีผลดีตอสมรรถนะขององคการและกลุมพนักงาน (Podsakoff, 

et al. 1997)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจึงเปนปจจัยสําคัญอยางหน่ึงที่ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โดยการพัฒนาทรัพยากร นวัตกรรม และทําใหมีการปรับตัวที่ดี แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนการ

รวมพฤติกรรมหลายประเภทเขาไวดวยกัน เชน การเปนลูกจาง การยอมรับ การมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น การยึดมั่นในกฎ

และกระบวนการองคการ การดํารงรักษาและพัฒนาแนวคิดบวก การอดทนในความไมพึงพอใจหรือปญหาในงาน พฤติกรรม

เปนสมาชิกที่ดีขององคการเกิดจากแรงบันดาลใจหลายอยาง เชน พนักงานบางรายมีนิสัยชอบชวยเหลือผูอื่น และบางราย

มีบุคลิกลักษณะรูสํานึก (Konovsky & Organ, 1996) หรือบางรายนิยมมองดานบวก (George, 1991) พนักงานเหลาน้ี

สวนใหญ มีพฤติกรรมเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาพนักงานทั่วไป และ Bolino, (1999) พบวา พนักงานบางราย

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพื่อสรางภาพลักษณของตนในองคการ และตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

(Social exchange theory) พนักงานที่ไดรับการปฏิบัติที่ดีจากองคการ จะตอบแทนองคการโดยการมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดวย เชน Niehoff & Moorman (1993) และ Rhoades & Eisenberger, (2002) พบวา

การสนับสนุนจากองคการ หรือองคการมีความยุติธรรม มีความสัมพันธกับการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

กลาวไดวา องคการสามารถสรางใหพนักงานมีพฤติกรรมเปนสมาชิกที่ดีขององคการได ซึ่งทําใหเกิดประสิทธิภาพและคุณภาพ

ตอองคการโดยรวม

พนักงานท่ีมีพฤติกรรมเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จึงเปนที่ตองการของทุกองคการ แมแตในสถาบันการศึกษารวมถึง

ในมหาวิทยาลัยราชภัฎ ปจจุบันพนักงานมหาวิทยาลัยเปนบุคคลากรกลุมใหญที่สุดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ แตระบบผลประโยชน 

สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยยังไกลมาตรฐานและไมมีความมั่นคง ซึ่งอาจมีผลตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

ตอองคการ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และอาจสงผลตอคุณภาพ

การเรียนการสอน การศึกษาน้ีอาจสามารถอธิบายถึงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ  ขางตน เพื่อหวังเปนแมเพียงเส้ียวสวน

ในการกําหนดนโยบายท่ีดีใหกับพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏในอนาคต

วัตถุประสงควิจัยคือ พัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

และตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฏที่นักวิจัยพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษ
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ทบทวนวรรณกรรม

ความพึงพอใจในงาน

นักวิจัยหลายทาน นิยามความพึงพอใจในงานไว เชน Locke (1969, p. 317) นิยามวา ความ (ไม) พึงพอใจ

ในงานคือ ความรูสึก (ไม) นาพอใจ ที่เปนผลมาจากการประเมินงานหรือองคประกอบของงาน ขณะที่ Spector, (1997, 

p. 2) นิยามวา ความ (ไม) พึงพอใจ หมายถึง การ (ไม) มีความสุขจากงาน Herzberg, et al. (2010) แบงความพึงพอใจ

ออกเปนสองสวนคือ ความพึงพอใจ (Hygiene) และแรงจูงใจ (Motivation) ในความพึงพอใจน้ันมีเง่ือนไขแนนอน เชน

การอํานวยการ, ความสัมพันธสวนบุคคล, เงินเดือน ผลประโยชนและสวัสดิการอ่ืน ๆ  แตปจจัยเหลานี้ยังไมสามารถเติมเต็ม

ความพึงพอใจใหแกพนักงานได เปนเพียงการลดระดับความไมพึงพอใจลงเทานั้น (Furnham, et al. 2002) ความพึงพอใจ

มาจากท้ังแรงจูงใจภายใน (Intrinsic) และภายนอก (Extrinsic) ซึ่งแรงจูงใจภายในเก่ียวกับการกระทํา ความสําเร็จ อํานาจ 

ความอิสระ คาของความรูสึก ความรับผิดชอบ ความมั่นคง การสรางสรรค การบริการสังคม และสถานะทางสังคม เปนตน 

และแรงจูงใจภายนอกเกี่ยวกับความกาวหนา เชน นโยบายบริษัท การตอบแทน การเปนท่ีรูจัก และความสัมพันธ เปนตน 

นักวิจัยจํานวนมากพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกหรือทําใหพนักงานผูกพันองคการเพิ่มขึ้น (Hellriegel, 

et al. 2001; Lau & Chong, 2002) รวมถึงความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

(Lee & Allen, 2002) และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Eisenberger, 

et al. 1997) กลาวไดวา ความพึงพอใจในงานมีความสําคัญไมตางไปจากความผูกพันตอองคการ (Igbaria & Greenhaus, 

1992) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และสมรรถนะขององคการ (Osterman, 1995)

ความผูกพันต�อองค�การ

ความผูกพันองคการคือ แรงตรึงพนักงานใหอยูกับองคการ (Bentein, et al. 2005) และเปนตัวแปรที่นิยมมาก

ตัวหนึ่ง ในงานวิจัยเก่ียวกับทัศนคติในองคการมีการศึกษาเรื่องน้ีแพรหลายข้ึนเม่ือ Allen & Meyer (1990) กําหนดให

ความผูกพันตอองคการมีองคประกอบสามดานคือ ดานจิตใจ (Affective) ดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative) และ

ความตอเน่ือง (Continuance) ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง พนักงานมีความรูสึกวามีสวนรวมเปนหน่ึงเดียวกับบุคลากร

ในองคการ มีทัศนคติบวกตอองคการ นิยมแสดงออกโดยการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ (O'Reilly & 

Chatman, 1986) ในขณะท่ีความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคมคือ ความรูสึกสํานึกในบุญคุณที่มีโอกาสไดเขามาทํางาน

ในองคการ และความผูกพันดานตอเนื่องคือ การตระหนักถึงผลลัพธที่ไดทํางานตอไปในองคการ โดยเปรียบเทียบผลลัพธ

จากการทํางานตอไปกับการออกจากองคการ (McGee & Ford, 1987) ซึ่ง Wright & Bonett (2002) พบวา ความผูกพัน

ดานจิตใจสามารถอธิบายและทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดดีกวาความผูกพันอีกสองดานที่เหลือ

การรับรู�การสนับสนุนจากองค�กร

ในชวงป 1980–89 Eisenberger และเพื่อนรวมงาน เสนอทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และใหนิยาม

วาคือ การรับรูของพนักงานวา องคการใหคุณคา ใสใจความอยูดีมีสุขจากท่ีตนทุมเททํางานเพียงใด (Eisenberger, et al. 

1986) ซึ่ง Rhodes & Eisenberger (2002) วิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) และพบวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ เปนผลบวกของความผูกพันองคการ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ การรับรู

การสนับสนุนจากองคการชวยกระตุนทัศนคติของพนักงาน เชน เมื่อพนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการ จะทําใหพนักงาน

มีความพึงพอใจในงาน (Witt, 1991) มีความผูกพันกับองคการ (Rhodes & Eisenberger, 2002) และมีพฤติกรรมเปน
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สมาชิกที่ดีขององคการ และลดความต้ังใจลาออกจากงาน สอดคลองกับ Tekleab & Chiaburu (2011) ที่พบความ

สัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความพึงพอใจในงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

มีความสัมพันธเชิงบวกกับการมาทํางาน (Eisenberger et al. 1986) สมรรถนะงาน (Eisenberger, et al. 1990)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Asgari, Silong, Ahmad, & Samah, 2008) ความพึงพอใจในงาน (Eisenberger, 

et al. 1997) และความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (Wayne, et al. 1997)

พฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีขององค�การ

แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) ไดขามผาน

เรื่องพฤติกรรมไปสูการสงเสริมใหองคการมีจุดแข็งดานการเยียวยาสังคม (LePine, et al. 2002) ดังนั้น บางครั้งจึงเรียก

OCB วา พฤติกรรมนอกเหนือหนาที่ แตพฤติกรรมน้ีมีความสําคัญตอปจจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะหลักขององคการ (Organ, 

1988) ดังนั้น ควรกําหนดให OCB เปนบรรทัดฐานขององคการในการชวยทํางาน แตไมควรใชเปนขออางกลาวโทษ เนื่องจาก

ไมไดอยูในระบบงานปกติ ซึ่ง Podsakoff, et al. (2009) พบวา OCB ของพนักงานโดยรวมเชื่อมกับผลิตภาพของแผนก 

ฝาย กองหรือองคการ องคประกอบของ OCB มีหลายปจจัย และ LePine, et al. (2002) พบวา องคประกอบเหลานี้

หลายประการมีความใกลชิด คลายคลึงกัน และมีสหสัมพันธกับผลลัพธของงาน Organ & Ryan (1995) พบวา ตัวแปร

ที่อธิบาย OCB ไดดีที่สุดนั้นคือ ตัวแปรเก่ียวกับทัศนคติ และ Cropanzano, et al. (2003) พบวา พนักงานที่มีความผูกพัน

ดานจิตใจมากจะเปนผูที่มี OCB มาก และในการวิเคราะหอภิมาน LePine, et al. (2002) Meyer, et al. (2002) และ 

Organ & Ryan (1995) พบวา ความผูกพันดานจิตใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับ OCB

ตัวแปรสังเกตได�

ตัวแปรสังเกตไดของงานวิจัยนี้ มีพื้นฐานจากวรรณกรรมตอไปนี้ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานคือ การไดรับ

การยอมรับนับถือ ความสําเร็จในการทํางาน ความกาวหนา ความรับผิดชอบ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เงินเดือน และ

ความสัมพันธระหวางบุคคล (Herzberg, et. al., 2010) และ Gilmer (1971) เสนอตัวแปรความม่ันคงในงาน โอกาส

กาวหนาในการทํางาน องคการและการจัดการ คาจาง ลักษณะงานท่ีทํา การนิเทศงาน ลักษณะทางสังคม การติดตอสื่อสาร 

สภาพการทํางาน และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ  Mowday, Porter, & Steers, (1982) เสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคการมี 4 ประเภทใหญคือ 1. คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ การศึกษา

2. บทบาทหนาที่ (Role-Related Characteristic) เชน ความขัดแยง คลุมเครือ และความทาทายในบทบาทหนาที่

3. โครงสรางองคการ (Structural Characteristic) เชน ขนาดองคการ การรวมและกระจายอํานาจ ธรรมาภิบาล การมี

สวนรวมตัดสินใจ และ 4. ประสบการณการทํางาน (Work Experience) เชน ความสัมพันธในองคการ รูปแบบการ

บริหารงานของผูบริหาร ในการรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้น Rhoades, Eisenberger & Armeli (2001) เสนอปจจัย

ที่มีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มี 2 ปจจัยหลักคือ 1. ปจจัยดานองคการ เชน ความยุติธรรม การรับรูการสนับสนุน

จากหัวหนางาน สภาพการทํางานและรางวัลที่ไดรับ (การยอมรับและเห็นความสําคัญ ความม่ันคงในงาน ความอิสระในการ

ตัดสินใจ ความเครียด การฝกอบรม และขนาดองคการ เปนตน) 2. ปจจัยสวนบุคคลคือ บุคลิกภาพ อายุ การศึกษา เพศ

อายุงาน เปนตน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ Organ (1988) กําหนดไว 5 องคประกอบคือ พฤติกรรม

ดานใหความชวยเหลือ พฤติกรรมดานคํานึงถึงผูอื่น พฤติกรรมดานความอดทนอดกล้ัน พฤติกรรมดานใหความรวมมือ และ

พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่
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วิธีการวิจัย
ขอมูลเก็บจากพนักงานหาวิทยาลัยราชภัฏ 10 แหง1 ดวยแบบสอบถาม โดยวิธีสุมแบบงาย (Simple Random 

Sampling) แหงละ 200 แบบสอบถาม ไดรับแบบสอบถามกลับคืนทั้งหมด 1,281 ชุด ซึ่งเปนจํานวนตัวอยางที่ครอบคลุม

เกินกวา 20 เทาของตัวแปรสังเกตไดจํานวน 25 ตัว2 ในการวัดตัวแปรแฝงทั้งส่ีคือ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใชการวัด 7 ระดับ การวิเคราะหขอมูลใช

สถิติพรรณนาและสถิติอนุมาน ในสถิติอนุมานวิเคราะหดวยวิธีสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) 

โดยการวิเคราะหอิทธิพล (Path Analysis) เพื่อตอบคําถามวิจัย ในแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Model Causality) 

โดยใชโปรแกรม MPLUS (Muthén & Muthén, 2012) มีตัวแปรบุพปจจัย (Antecedent) คือ ความพึงพอใจในงาน

ตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) คือ ความผูกพันตอองคการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และผลลัพธ (Consequence) 

คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังรูปภาพที่ 1

สมมติฐาน
รายงานน้ีศึกษาวิเคราะหอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กําหนดสมมติฐานได 5 ประการ ดังนี้

สมมติฐาน 1 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ (H1)

สมมติฐาน 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (H2)

สมมติฐาน 3 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (H3)

สมมติฐาน 4 ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (H4)

สมมติฐาน 5 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (H5)

ภาพที่ 1: สมมติฐานทั้งหมด

Organization
Commitment

Perceive
organization

support

Job
satisfaction OCB

H1 H4

H3

H2

H5

1 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัย

ราชภัฏธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี มหาวิทยาลัย

ราชภัฏหมูบานจอมบึง และมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ
2 หรือจํานวนตัวอยางขั้นต่ําสุดคือ 500 (มาจาก 20 × 25)
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ป�ที่ 38 ฉบับที่ 147 กรกฎาคม - กันยายน 2558

ผลการศึกษา
ตัวอยาง 1,281 คน เปนหญิง 790 คน ชาย 491 คน และสวนใหญปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏมาประมาณ

1–6 ป รายไดประมาณ 10,000–20,000 บาท สวนใหญเปนพนักงานจากงบประมาณแผนดิน เปนสายวิชาการ และ

สายสนับสนุนรอยละ 60 และ 40 ตามลําดับ วุฒิปริญญาตรี 802 คน หรือรอยละ 62.60 ระดับปริญญาโท 359 คน หรือ

รอยละ 28

ตารางท่ี 1 เมตริกซสหสัมพันธของตัวแปรแฝง ที่มีคาสูงสุดคือ สหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความภักดี

ตอองคการมีคาเทากับ 0.81 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคาสหสัมพันธ

รองลงมาเทากับ 0.77 ในขณะที่ความภักดีองคการมีสหสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรู

การสนับสนุนจากองคการ มีคาสหสัมพันธใกลเคียงกันเทากับ 0.73 และ 0.72 ตามลําดับ และความพึงพอใจในงาน

มีสหสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เทากับ 0.65 และ 0.63

ตามลําดับ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผลการศึกษาแสดงวา ตัวแปรแฝงทุกตัวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน จากคา

สหสัมพันธของตัวแปรแฝงดังกลาว ขอมูลมีสามารถนําไปวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุได

ตารางที่ 1: เมตริกซสหสัมพันธของตัวแปรแฝง

ความพึงพอใจในงาน ความภักดีองค�การ
พฤติกรรมการเป�น

สมาชิกที่ดีขององค�การ
การรับรู�การสนับสนุน

จากองค�การ

ความพึงพอใจในงาน 1

ความภักดีองคการ 0.81* 1

พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ

0.69* 0.73* 1

การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ

0.64* 0.72* 0.77* 1

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติ < 0.01

ภาพท่ี 2 การวิเคราะหสมการเชิงโครงสรางพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพัน

องคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 

0.89, 0.59 และ 0.69 ตามลําดับ ในขณะท่ีการรับรู การสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางตรงบวกอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเทากับ 0.39 แตความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ การศึกษาน้ีพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวแปร

คั่นกลางไดดีกวาความผูกพันองคการ โดยสงผานอิทธิพลทางออมของความพึงพอใจในงานไปสูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ และมีอิทธิพลมากกวาอิทธิพลทางตรงของความพึงพอใจในงานตอการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จากคาสถิติ

ของการวิเคราะหแสดงวา แบบจําลองที่สรางขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดีมาก เมื่อปรับแบบจําลองแลว คาไคสแควส

เทากับ 321.39 คาองศาอิสระเทากับ 305 คา P-value เทากับ 24.86% คา RMSEA เทากับ 0.006 และ SRMR เทากับ 

0.009
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ภาพท่ี 2: คาสถิติที่สําคัญ

ตารางที่ 2 คานํ้าหนักองคประกอบตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน มีทั้งหมด 15 ตัวแปร

โดย “ทานประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงานและไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน” “ผูบังคับบัญชายอมรับความรู 

ความสามารถของทาน” “ทานตั้งใจปฏิบัติงานอยางเอาใจใส” “งานที่รับผิดชอบในปจจุบันมีความเหมาะสมกับทาน” และ 

“ทานมีโอกาสกาวหนาตามสายงานในตําแหนงงานปจจุบัน” เปนตัวแปรสังเกตไดทีมีคานํ้าหนักสูงสุดเทากับ 1.18, 1.22, 

1.39, 1.41 และ 1.20 ตามลําดับ โดยตัวแปรที่มีคานํ้าหนักองคประกอบนอยคือ “การจัดสรรบานพัก ระบบสวัสดิการ

ตาง ๆ  มีความยุติธรรม” “ทานพึงพอใจในสถานท่ีทํางานโดยรวม” “ทานพึงพอใจในสัญญาจางงานปจจุบัน” “ทานพึงพอใจ

ในพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหาร” มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.42, 0.50, 0.33 และ 0.20 ซึ่งเปนคําถาม

สําคัญกับสถานการณปจจุบันของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศท่ียังไมไดรับเงินเดือนเปนมาตรฐานเดียวกัน สวนใหญ

ไมไดรับตามจํานวนกฎหมายกําหนดไว 1.5 และ 1.7 เทาของเงินเดือนขาราชการสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

และสายวิชาการตามลําดับ ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวแปรมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ในตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการตัวแปร

ทุกตัวมีคานํ้าหนักองคประกอบระดับสูงใกลเคียงกัน ตัวแปรสังเกตไดที่มีคานํ้าหนักมากที่สุดคือ “มหาวิทยาลัยคํานึงถึง

ผลประโยชนและความรูสึกของทาน” มีคานํ้าหนักเทากับ 0.96 และตัวแปรที่มีคานํ้าหนักนอยท่ีสุดคือ “ทานพรอมจะทําทุกอยาง

เพื่อความเจริญรุงเรืองของมหาวิทยาลัย” คานํ้าหนักเทากับ 0.65 ในตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีตัวแปร

สังเกตไดหาตัวคานํ้าหนักองคประกอบมีคาสูงใกลเคียงกัน ตัวแปรสังเกตไดที่มีคานํ้าหนักองคประกอบสูงที่สุดคือ “มหาวิทยาลัย

สนับสนุนและเห็นคุณคาในผลงานของทาน” มีคานํ้าหนักเทากับ 0.96 และตัวแปรสังเกตได “มหาวิทยาลัยของทานมี

สภาพแวดลอมท่ีดีตอการทํางาน” มีคานํ้าหนักองคประกอบนอยท่ีสุดเทากับ 0.63 ในตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ มีตัวแปรสังเกตได 7 ตัว พบวา ตัวแปร “ทานเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน” มีคานํ้าหนักองคประกอบ

มากท่ีสุดเทากับ 1.06 และตัวแปรสังเกตไดที่มีคานํ้าหนักองคประกอบนอยที่สุดคือ “ทานมีความภาคภูมิใจในมหาวิทยาลัย

แหงนี้” มีคานํ้าหนักเทากับ 0.75 ซึ่งตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

Organization
Commitment

Perceive
organization

support

Chi-Square = 321.39, Degrees of Freedom = 305, P-Value = 24.86%
RMSEA = 0.006, CFI = 1, SRMR = 0.009

Job
satisfaction OCB

0.8
9*

–0.07

0.69*

0.59*

0.3
9*
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ตารางท่ี 2: คานํ้าหนักของตัวแปรสังเกตได

ตัวแปรสังเกตได� b t-stat p-value

ความพึงพอใจในงาน

ทานภูมิใจตําแหนงงานในปจจุบัน 1.08 15.81 0.00

ทานประสบความสําเร็จในหนาที่การงานและไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 1.18 15.95 0.00

ผูบังคับบัญชายอมรับความรูความสามารถของทาน 1.22 17.12 0.00

ทานตั้งใจปฏิบัติงานอยางเอาใจใส 1.39 16.56 0.00

งานที่รับผิดชอบในปจจุบันมีความเหมาะสมกับทาน 1.41 18.10 0.00

ทานมีโอกาสกาวหนาตามสายงานในตําแหนงงานปจจุบัน 1.20 22.33 0.00

ทานไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา ประสบการณ และตําแหนงหนาที่ 

ความรับผิดชอบ

1.01 21.93 0.00

ทานไดรับเงินเดือนในจํานวนท่ีถูกตองตามกฎหมายกําหนด 0.95 31.09 0.00

ระบบประเมินผลขึ้นเงินเดือนมีความยุติธรรม 0.72 15.53 0.00

ทานพึงพอใจในระบบสวัสดิการตาง ๆ  ที่มหาวิทยาลัยกําหนดให 0.63 12.18 0.00

การจัดสรรบานพัก ระบบสวัสดิการตาง ๆ  มีความยุติธรรม 0.42 7.17 0.00

ทานเขากันไดดีกับเพื่อนรวมงาน 0.64 12.51 0.00

ทานพึงพอใจในสถานท่ีทํางานโดยรวม 0.50 10.73 0.00

ทานพึงพอใจในสัญญาจางงานปจจุบัน 0.33 7.63 0.00

ทานพึงพอใจในพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหาร 0.20 5.1 0.00

ความผูกพันกับองคการ

ทานเชื่อมั่นในภาวะผูนําของผูบริหาร 0.86 126.48 0.00

ทานพอใจในนโยบายการบริหารงานของผูบริหาร 0.88 34.88 0.00

มีการสรางวัฒนธรรมและคานิยมที่ดีขององคกรใหแกบุคลากร 0.92 155.32 0.00

ทานชอบพูดถึงความดีงามของมหาวิทยาลัยแหงนี้ใหเพื่อน ๆ  ฟง 0.85 52.11 0.00

ทานภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ  วา ทานเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัยแหงน้ี 0.80 42.45 0.00

ทานพรอมจะทําทุกอยางเพื่อความเจริญรุงเรืองของมหาวิทยาลัยแหงน้ี 0.65 30.36 0.00

มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการที่ดี 0.94 23.23 0.00

มหาวิทยาลัยคํานึงถึงผลประโยชนและความรูสึกของพวกทาน 0.96 22.06 0.00
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ตารางที่ 2: คานํ้าหนักของตัวแปรสังเกตได (ตอ)

ตัวแปรสังเกตได� b t-stat p-value

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ

มหาวิทยาลัยของทานมีสภาพแวดลอมที่ดีตอการทํางาน 0.63 31.08 0.00

มหาวิทยาลัยจัดใหทานไดอบรมและพัฒนาความสามารถอยางเหมาะสมและท่ัวถึง 0.84 51.66 0.00

มหาวิทยาลัยสนับสนุนและเห็นคุณคาในผลงานของทาน 0.96 276.51 0.00

มหาวิทยาลัยสนับสนุนวัสดุอุปกรณ และเครื่องมือในการทํางานที่ทันสมัย 0.91 167.23 0.00

มหาวิทยาลัยสรางความปลอดภัยในการทํางานแกทาน 0.85 55.51 0.00

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ทานมีความภาคภูมิใจในมหาวิทยาลัยแหงนี้ 0.75 46.00 0.00

ทานมีจิตสํานึกตอการทํางาน 0.93 188.94 0.00

ทานมีทัศนคติที่ดีตอองคกร 0.95 209.41 0.00

ทานเคารพสิทธิของเพื่อนรวมงาน 1.06 43.35 0.00

ทานคํานึงถึงผลกระทบท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน อันเกิดจากการกระทําของทาน 1.01 59.57 0.00

ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัยและหนวยงานเสมอ 0.94 39.31 0.00

ทานใชทรัพยสินของมหาวิทยาลัยดวยความระมัดระวังและเอาใจใส 0.93 37.37 0.00

ตารางที่ 3 แสดงผลคาอิทธิพลของตัวแปรทั้งหมด พบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ ความผูกพัน

ตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูสนับสนุนจากองคการเทากับ 0.89, 0.59 และ 0.69

ตามลําดับ นอกจากนั้นความพึงพอใจในงานยังมีอิทธิพลทางออมตอการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเทากับ 0.20 

ผานสองทางคือ ความผูกพันตอองคการประมาณ –0.06 (มาจาก 0.89 × –0.07) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการเทากับ 

0.26 (มาจาก 0.69 × 0.39) ดังนั้น อิทธิพลรวมของความพึงพอใจในงานที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเทากับ 

0.79 (มาจาก 0.59 – 0.06 + 0.26) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
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ตารางที่ 3: คาอิทธิพล

Independent Variables

Dependent Variable

Organization
Commitment

Perceive Organization
Support

Organization Citizenship 
Behavior

Job satisfaction DE IE TE DE IE TE DE IE TE

0.89* – 0.89 0.69* – 0.69* 0.59* 0.20* 0.79*

Organization Commitment – – DE IE TE

–0.07 – –0.07

Perceive Organization Support – – DE IE TE

0.39* – 0.39*

R2 0.79* 0.48* 0.70*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติ < 0.01 (DE = Direct effect, IE = Indirect effect และ TE = Total effect)

ตารางท่ี 4 วิเคราะหสมมติฐาน สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันองคการ (H1) 

ผลการศึกษาไดคาอิทธิพลเปนบวกและมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเปนจริงตามสมมติฐานตั้งไว ดังนั้น จึงสนับสนุน

สมมติฐาน อิทธิพลของความพึงพอใจในงานตอความผูกพันกับองคการ เปนคาอิทธิพลสูงสุดของรายงานนี้ เทากับ 0.89

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของนักวิจัยหลาย ๆ  คน เชน (Hellriegel, et al. 2001; Lau & Chong, 2002) สมมติฐานที่ 2 

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (H2) ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจ

ในงานมีอิทธิผลดานบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เทากับ 0.59 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01

ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ดังนั้น จึงสนับสนุนสมมติฐานผลการศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยในอดีตของนักวิจัยเหลานี้

เชน (Lee & Allen, 2002; MacKenzie, et al. 1998) สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับการรับรู

การสนับสนุนจากองคการ (H3) ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลดานบวกตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

เทากับ 0.69 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น จึงสนับสนุนสมมติฐานซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ Eisenberger, et al. (1997) สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (H4) ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ เทากับ –0.07 แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวจึงปฏิเสธสมมติฐานดังกลาว

ผลการศึกษาน้ีตางจากการศึกษาของ Lee & Allen (2002), MacKenzie, et al. (1998) สมมติฐานที่ 5 การรับรู

การสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (H5) ผลการศึกษาพบวา การรับรู

สนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลดานบวกเทากับ 0.39 ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.01 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวจึงสนับสนุนสมมติฐาน
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ตารางที่ 4: สมมติฐาน

สมมติฐาน b t-stat สรุป

1. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ (H1) 0.89* 74.04 สนับสนุน

2. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

(H2)

0.59* 12.62 สนับสนุน

3. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (H3) 0.69* 40.23 สนับสนุน

4. ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

(H4)

–0.07* –1.44 ปฏิเสธ

5. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ (H5)

0.39* 14.54 สนับสนุน

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติ < 0.01

อภิปรายและสรุปผลการวิจัย
ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ นอกจากน้ันความพึงพอใจในงานยังมีอิทธิพลระดับสูงกับความผูกพันตอองคการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ดังนั้น การบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏควรคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ  ที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยดวย โดยเฉพาะการสรางกระบวนการสงเสริมผูมีความรูความสามารถ การกําหนดเงินเดือนใหเหมาะสมกับคุณวุฒิ

การศึกษาประสบการณและตําแหนงหนาที่รับผิดชอบ ออกระเบียบใหพนักงานไดรับเงินเดือนถูกตองตามกฎหมายกําหนด

รวมถึงการจัดสรรบานพักและสวัสดิการตาง ๆ  อยางยุติธรรม

และผลการศึกษายังพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลท้ังทางตรงและออม โดยเปนตัวแปรสงผาน

ความพึงพอใจในงานไปยังพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาความผูกพันองคการ หมายความวามหาวิทยาลัย

ราชภัฏสามารถสรางใหพนักงานมหาวิทยาลัยเปนสมาชิกที่ดีขององคการได โดยการทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน

และสงเสริมใหพนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการคือ นอกจากมหาวิทยาลัยราชภัฏจะดูแลเงินเดือน ผลประโยชนสวัสดิการ

และบานพักของพนักงานมหาวิทยาลัยใหไดรับความเปนธรรม จนพนักงานไดรับความพอใจแลว ผูบริหารและมหาวิทยาลัย

ควรแสดงออกดวยความจริงใจวา หวงใยใสใจในความอยูดีมีสุขของพนักงานมหาวิทยาลัย และพรอมทําใหพวกเขาไดรับ

ความเปนธรรมจากเร่ืองตาง ๆ  เพื่อกระตุนใหพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งผูมีพฤติกรรม

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ ชอบใหความชวยเหลือ มีสํานึกในหนาที่ มีทัศนคติที่ดีตอองคการ เคารพสิทธิของเพื่อนรวมงาน

และปฏิบัติตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย เปนตน เปนพฤติกรรมนอกเหนือหนาที่งาน เกิดจากความสมัครใจแตเพิ่ม

ประสิทธิภาพและผลิตภาพขององคการไดดีคือ ชวยลดคาใชจายทั้งทางตรงและออม (Greenberg & Baron, 2003) และ

อาจชวยสรางความภักดีและความพึงพอใจใหนักศึกษาไดมาก พฤติกรรมน้ีจึงสําคัญและจําเปนตอมหาวิทยาลัย ดังนั้น ผูบริหาร

ตองแสดงใหพนักงานมหาวิทยาลัยทราบวา มหาวิทยาลัยมีความยุติธรรม มีผูนําที่ดี มีวิสัยทัศน เขาถึง และเขาใจพนักงาน

มหาวิทยาลัย (ปรับปรุงจาก Avolio, et al. 2004; Asgari, et al. 2008) หากมหาวิทยาลัยใด สามารถรักษาพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพ คุณธรรมไวไดมาก จะชวยทําใหองคการนั้น ดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดดี ดังนั้น การแสดงให

พนักงานทราบวา มีการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย จึงสําคัญมากในการชวยรักษาบุคลากรท่ีดีใหอยูกับมหาวิทยาลัยตอไป 
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(Aube et al. 2007; Benlioglu & Baskan, 2014) แตผลการศึกษานี้ พนักงานมหาวิทยาลัยมีทัศนคติวา มหาวิทยาลัย

สนับสนุนและเห็นคุณคาในผลงานปานกลางถึงตํ่า รวมถึงมหาวิทยาลัยสนับสนุน วัสดุอุปกรณ และเคร่ืองมือในการทํางาน

ที่ทันสมัยระดับปานกลางถึงตํ่า อาจกลาวไดวา พนักงานมหาวิทยาลัยรับรูวา มหาวิทยาลัยสนับสนุนในระดับปานกลางถึงตํ่า 

จึงอาจไมสามารถกระตุนใหพนักงานมหาวิทยาลัยรับรูวา มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการที่ดี มีธรรมาภิบาล มีความยุติธรรม 

ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยรับรู ถึงการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย หรือเพิ่มการพัฒนาในดานดังกลาว

อยางจริงใจ และซื่อสัตย เพื่อเปนการกระตุนใหพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมเปนสมาชิกที่ดีและอยูกับองคการตอไป

ปจจุบันพนักงานมหาวิทยาลัยไดรับเงินเดือนและผลประโยชนสวัสดิการยังไมเปนธรรมคือ ตํ่ากวาระดับที่ควรเปน

ที่อัตรา 1.5 และ 1.7 เทาของเงินเดือนขาราชการ สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนและสายวิชาการตามลําดับ 

เนื่องจากการบริหารจัดการท่ีผู บริหารมหาวิทยาลัยมีอํานาจมาก หลายแหงเหนือกวาสภามหาวิทยาลัยคือ แมผู บริหาร

กําหนดเงินเดือนและผลตอบแทนของพนักงานมหาวิทยาลัยไมเปนธรรม แตสภามหาวิทยาลัยไมสามารถแกปญหาได จึงอาจ

สงผลตอคุณภาพการศึกษา สมมติฐานที่ 1 แสดงถึงอิทธิพลของความพึงพอใจในงานตอความผูกพันตอองคการอยางเขมแข็ง 

อาจหมายความวา ความพึงพอใจเก่ียวกับเงินเดือนและผลตอบแทน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการโดยเฉพาะธรรมาภิบาล

ในการบริหารจัดการ หรือการกําหนดอัตราเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนสรางปญหาธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ

ตามมา การศึกษานี้ชวยยืนยันอีกหนึ่งเสียงวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ (Currivan, 1999, 

MacKenzie et al., 1998) ตางจากการศึกษาอีกฝายท่ีพบวา ความผูกพันตอองคการมีอิทธิผลตอความพึงพอใจในงาน 

(Bateman & Strasser, 1984; Hunt, Chonko & Wood, 1985) ปญหาเรื่องเงินเดือนและผลตอบแทนของพนักงาน

มหาวิทยาลัย รัฐบาลควรแกปญหาอยางเปนระบบแบบเดียวกันทั้งประเทศ การฝากความหวังไวกับมหาวิทยาลัยแตละแหงน้ัน

เปนไปไดยาก ปจจุบันพนักงานมหาวิทยาลัยเปนบุคลากรกลุมใหญที่สุดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ การทําใหพนักงานมหาวิทยาลัย

ไดรับผลประโยชนที่เปนธรรม มีความสําคัญตอคุณภาพอุดมศึกษา

สรุปและเสนอแนะ
ปจจุบันพนักงานมหาวิทยาลัยเปนกลุมบุคคลใหญที่สุดในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ถาพนักงานเหลานี้ยังไมไดรับการดูแล

ผลประโยชนและสวัสดิการใหเปนไดมาตรฐานท้ังประเทศแลว อาจมีผลกระทบตอการพัฒนาคุณภาพมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ในระยะยาว ปญหาดังกลาวอาจไมสามารถแกไขใหยั่งยืนไดดวยตัวมหาวิทยาลัยราชภัฏเอง เพราะแตละแหงมีปญหาสะสมมาก 

รวมถึงปญหาการบริหารพนักงานมหาวิทยาลัย ทางแกคือ รัฐบาลตองเขามาดําเนินการใหบุคคลากรเหลานี้ไดรับเงินเดือนและ

สวัสดิการเปนมาตรฐานเดียวกันทั้งประเทศ

มีรายงานวิจัยจํานวนมากที่ระบุความสัมพันธของความพึงพอใจในงานกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา

มีความสัมพันธเชิงบวก แตมีงานวิจัยจํานวนหน่ึงที่ระบุวา การรับรู การสนับสนุนจากองคการ เปนบุพปจจัยของความพึง

พอใจในงาน หมายความวา มีการกําหนดนโยบายขอปฏิบัติใหพนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการกอนแลวพนักงานจึงจะ

ไดรับความพึงพอใจ แตรายงานนี้มีความเห็นวา องคประกอบของความพึงพอใจนั้นเกี่ยวกับเงินเดือนสวัสดิการและเกี่ยวกับงาน

โดยตรง จําเปนที่มหาวิทยาลัยราชภัฏควรสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน กอนที่พนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

หรือใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวแปรค่ันกลาง จากผลการศึกษาไดขอเสนอแนะวา นอกจากมหาวิทยาลัย

ตองดําเนินนโยบายเงินเดือนและสวัสดิการผลประโยชนตาง ๆ  ของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหไดรับความเปนธรรมอยางจริงจัง

มากกวาเปนผักชีโรยหนาแลว มหาวิทยาลัยราชภัฏควรมีนโยบายสงเสริมการรับรูการสนับสนุนจากองคการคือ ใสใจดูแล

สารทุกขสุขดิบของพนักงานมหาวิทยาลัยอยางจริงใจดวย
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เปนที่นาสังเกตวา ปญหาเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ หรือตัวแปรสังเกตไดของ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมถึงการใสใจดูแลสารทุกขสุขดิบ หรือปจจัยกําหนดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการนั้นเกี่ยวกับความเปนธรรม ธรรมาภิบาล และความยุติธรรมในมหาวิทยาลัย ซึ่งความยุติธรรมเก่ียวของ

กับการกําหนดนโยบายเก่ียวกับพนักงาน ดังการศึกษาของ Byrne (2005), Greenberg (2004), Lambert, et al. (2007), 

Vermunt & Steensma (2003), Wat & Shaffer, (2005) ที่เสนอวา ความยุติธรรมในองคการ เกี่ยวกับความตรงไปตรงมา

(Fairness) ของสถานที่ทํางานที่จะกระตุนปจจัยตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับงานขององคการและพนักงาน เชน การลาออกจากงาน

ความพึงพอใจ ความผูกพัน สมรรถนะงาน ภาวะผูนํา และความไววางใจ เปนตน ดังนั้น การศึกษาในอนาคตควรศึกษาประเด็น

เกี่ยวกับความยุติธรรมในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีอิทธิพล หรือรับอิทธิพลมาจากประเด็นอื่น ๆ  เชน ความพึงพอใจ ความผูกพัน 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการและการลาออก และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ
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