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บทคดัยอ่  
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของการรบัรูส้ ิง่สนับสนุนจากองค์กร การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจครู  ความมใีจรกั

งานของคร ูผ่านพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิานของอาจารย์มหาวทิยาลยั โดยมกีลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการ
วจิยั คอื อาจารย์ประจ าในมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั จ านวน 200 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการวจิยั วเิคราะห์ขอ้มลูโดยใช้
สถิตเิชงิพรรณนา และทดสอบสมมติฐานด้วยการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั และการวเิคราะห์ความถดถอยแบบ
พหุคณูและวเิคราะหต์วัแปรส่งผ่านในความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรกบัผลการปฏบิตังิานโดยใชแ้นวทางการวเิคราะห์ 4 ข ัน้ตอนของ Baron 
และ Kenny  
 ผลการวจิยัพบว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคร ูและความมใีจรกังานของครมูอีทิธพิลในเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององคก์รอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การเป็นตวัแปรส่งผ่านบางส่วน (partial mediation) ของการ
รบัรูส้ ิง่สนบัสนุนจากองคก์รกบัผลการปฏบิตังิาน การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคร ูและความมใีจรกังานของครอูย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 
 

ค าส าคญั พฤตกิรรมองคก์าร, ผลการปฏบิตังิาน, อาจารยม์หาวทิยาลยั  
 

Abstract 
The purpose of this research were to study the influence of perceived of organizational support teacher 

empowerment and teaching passion on job performance mediating by organizational citizenship behavior. The sample group 
were 200 full-time governmental university lecturers. The questionnaire was designed to be a research instrument. The 
research data were collected and analyzed by a Statistical Software for the Social Sciences. Data analysis was conducted by 
using descriptive statistics and Inferential Statistics. The multiple regression and the Pearson’s Correlation Coefficient were 
used for hypotheses testing. The mediator variable was analyzed between variables and job performance by using 4 steps of 
Baron and Kenny. 

 The result found that teacher empowerment and teaching passion have significantly positive influenced toward 
organizational citizenship behavior at statistically significant of 0.1. The organizational citizenship behavior have significantly  
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positive influenced toward job performance at statistically significant of 0.1. The organizational citizenship behavior variable is 
the partial mediation of perceived of organization support and job performance, teacher empowerment and teaching passion at 
statistically significant of 0.1. 
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Paper type: Research 
 

1. บทน า 
 กรอบแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษา (2558 – 2564) ของที่ประชุมอธิการบดีแห่ง
ประเทศไทย (ทปอ.) โดยยึดตามกรอบแนวคิดและประเด็น
เป้าหมายคือ เปลี่ยนระบบการศกึษาไทยจาก Content based 
education ใหเ้ป็น Competence based education ผลติและ
พฒันาบุคลากรที่มคีุณภาพและผลติภาพสูง สามารถด ารงตนและ
ปรบัตวัไดใ้นสภาพแวดลอ้มทีม่พีลวตั พหุลกัษณ์และพหุวฒันธรรม 
พฒันาศกัยภาพของการศกึษาในการสร้างความรู้และนวตักรรม 
(ทปอ.,2558)  ในการด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายการปฏิรูปดงักล่าวการพฒันาครูอาจารย์ให้เป็นผู้ที่มี
ศกัยภาพทรงคุณวุฒกิอปรไปดว้ยคุณลกัษณะของการมใีจรกัและมี
จติวญิญาณความเป็นครจูงึมสี่วนส าคญัในการผลกัดนัแนวทางการ
ปฏริปูดงักล่าว 
 ในปจั จุบันระบบการศึกษาตั ้งมาตรฐานผลการ
ปฏบิตังิานของอาจารย์ไว้มากกว่าเพยีงแค่การสอน (Cheasakul, 
2006) อาจารยจ์ าเป็นตอ้งมผีลงานวชิาการและกจิกรรมต่างๆซึ่งสิง่
ต่างๆเหล่านี้ต้องอาศยัความพยายามและความทุ่มเท ทศันคตทิี่ดี
ตลอดจนความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่วนผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองค์การ ซึ่งสอดคล้องกบั Chughtai และ 
Zafar (2006) พบว่าความผูกพนัต่อองค์การส่งผลเชงิบวกให้
อาจารย์มหาวทิยาลยัมพีฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองค์การ 
อันจะส่งผลให้อาจารย์ตัง้ ใจปฏิบัติภารกิจตามพันธกิจของ
มหาวทิยาลยัใหป้ระสบผลส าเรจ็ ในขณะที ่Wilson และ Cooligan 
(1996) กล่าวว่า การเสรมิสร้างพลงัอ านาจครูส่งผลใหค้รูอาจารย์
เกิดความมัน่ใจในการสอนเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง 
สามารถทีจ่ะพฒันาศกัยภาพของตนเองและผูเ้รยีนได ้การมใีจรกั
งาน (Work Passion) ถูกระบุว่าเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลท างาน
หรอืท ากจิกรรมใดๆใหเ้สรจ็เพิม่ขึน้กว่าและเรว็ขึน้กว่าเดมิ (Burke 
และ Fiksenbaum, 2009) ซึ่งหากเปรยีบเป็นการมใีจรกังานคร ู
(Teaching Passion) จะสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Fried (2001) ที่
กล่าวว่า ความมีใจรักงานเป็นขุมพลังที่ท าให้ครูอาจารย์จูงใจ
ผูเ้รยีนและใหค้วามสนใจกบัระบบบรหิารการศกึษาและผูป้กครอง
ของผูเ้รยีนอนัจะก่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดแก่ผูเ้รยีน ตลอดจนการ
ไดร้บัการสนับสนุนจากองค์การตามแนวคดิของ Eisenberger et 
al. (1986) มสี่วนผลกัดนัให้เกดิการเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารซึง่สะทอ้นถงึความสมัพนัธท์ีท่ าใหพ้นกังาน
ท างานอย่างประสบความส าเรจ็ จากทีก่ล่าวมาขา้งต้นจะเหน็ไดว้่า

การรบัรูส้ ิง่สนบัสนุน การเสรมิพลงัอ านาจครู ความมใีจรกังานของ
ครู และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การนัน้เป็นปจัจยัที่
ส่งผลต่อความคิด จติใจของครูอาจารย์ที่จะส่งผลให้เกดิความมุ
มานะในการปฏบิตังิานซึง่จะส่งผลต่อการปฏบิตังิาน  
 มหาวิทยาลัยในก ากบัของรฐั ถือเป็นหน่วยงานที่จ ัด
การศึกษาระดบัอุดมศกึษาที่ไม่ใช่มหาวิทยาลยัเอกชนและไม่ใช่
รูปแบบรฐัวิสาหกจิแต่ยงัคงสภาพความเป็นมหาวทิยาลยัของรฐั 
และยงัใช้งบประมาณแผ่นดิน ไม่ใช่มหาวิทยาลัยที่มีความเป็น
ราชการทัง้หมด แต่มกีารบรหิารงานทีแ่ตกต่างออกไป เพื่อใหก้าร
บรหิารงานเกดิความคล่องตวั ทัง้นี้ผลการปฏบิตัิงานของอาจารย์
ภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจึงมีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานของมหาวทิยาลยัในภาพรวม ดงันัน้งานวจิยัฉบบันี้จงึ
สนใจผลการปฏบิตังิานของอาจารย์มหาวทิยาลยัในมหาวทิยาลยั
ในก ากบัของรฐัเพื่อศึกษาอิทธิพลของการรบัรู้สิ่งสนับสนุนจาก
องค์การ การเสรมิสร้างพลงัอ านาจครู  ความมใีจรกังานของครู
ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ว่าส่งผลต่อการ
ปฏบิตังิานของอาจารยม์หาวทิยาลยัหรอืไม่ 
 

2. 2.  วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
เพื่อศกึษาอทิธพิลของการรบัรูส้ ิง่สนับสนุนจากองค์กร 

การเสริมสร้างพลงัอ านาจครู  ความมใีจรกังานของครูผ่าน
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิาน
ของอาจารยม์หาวทิยาลยั  

 
3. ทบทวนวรรณกรรม 
 การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาทฤษฎ ี แนวคดิและ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่น ามาสรา้งกรอบการวจิยัและอธบิาย
ความสมัพนัธข์องตวัแปร ดงันี้ 

3.1 การรบัรูส้ ิง่สนบัสนุนจากองคก์าร 
เปรมจติ (2548) อ้างถงึใน รตันภทัร์ และ วโิรจน์ 

(2558) กล่าวว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองค์กร เป็นความรูส้กึที่
มต่ีอองค์กร โดยใช้ประสบการณ์ว่า องค์กรให้ความส าคญักบั
บุคลากร เพื่อตอบแทนในความตัง้ใจปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย
หรอืวตัถุประสงค์ขององค์กร ทัง้นี้พจิารณาจากนโยบาย แนวทาง
ในการปฏบิตั ิและการกระท าขององคก์รทีส่่งผลกระทบต่อบุคลากร 
ซึ่งเมื่อบุคลากรมคีวามรู้สกึที่ดกีบัองค์กรและรบัรู้ว่าองค์กรได้ให้ 
การสนับสนุนเพื่อให้การปฏบิตัิงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 
ย่อมส่งผลในทางบวกต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานทีสู่งขึน้ เปรม
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จติร (2548) อา้งถงึใน รตันภทัร์ และ วโิรจน์ (2558) อธบิายถงึการ
รบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรไว ้ 5 ดา้น ได้แก่ 1) ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดกิาร 2) ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า 3) ดา้นความ
มัน่คง ในการท างาน 4) ดา้นการสนับสนุนจติอารมณ์ และ 5) ดา้น
ปจัจยัเกื้อหนุนในการปฏบิตังิาน ซึ่ง Rhoades และคณะ (2002) 
ท าการรวบรวมงานวิจัยในเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร แบ่งใหก้ารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารม ี2 ส่วน คอื การ
รบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การเกีย่วกบัการเงนิ และการรบัรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารทีไ่มเ่กีย่วกบัการเงนิ   

3.2 การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคร ู
การเสรมิสร้างพลงัอ านาจ หมายถงึ กระบวนการที่

ผูบ้งัคบับญัชาท าใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชามคีวาม สามารถและรบัรูถ้ึง
ประสทิธภิาพนัน้ ซึง่เป็นกระบวนการทีแ่สดงถงึการยอมรบัและชื่น
ชม (Kinlaw, 1995)  การส่งเสรมิ การพฒันาและเสรมิสร้าง
บุคลากรใหเ้ป็นผูท้ีม่คีวามสามารถ เกดิความเชื่อมัน่จากความรูส้กึ
ภายในและสามารถปฏบิตังิาน เป็นการสรา้งแรงกระตุ้นหรอืเพิม่
แรงจูงใจของบุคลากร อีกทัง้สร้างโอกาสเลือกที่จะตัดสินใจ 
ปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงวธิกีารท างานได้อย่างเป็นอิสระและรบัรู้ว่า
ตนเองมคีวามส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การ อีกทัง้สามารถ
ควบคุมและจดัการไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (Laschinger และคณะ, 
2001)  Wilson และ Cooligan (1996) กล่าวว่าการเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจให้ครูอาจารย์จะช่วยให้ครูอาจารย์เกิดความมัน่ใจใน
ศกัยภาพและความสามารถซึ่งจะสามารถสร้างแรงผลักดันให้
นักศึกษาเรียนรู้และเกิดการพัฒนา ยงัพบต่อไปอีกว่าหากครู
อาจารย์มีความสามรถในการควบคุมงานที่ได้รบัมอบหมายจะ
ก่อให้เกิดการเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Krikman และคณะ, 2004)  

3.3 ความมใีจรกังานของคร ู
ในช่วงหลายปีที่ผ่านมา ความรักมีใจรักในงาน 

(Passion) ถูกน ามาอ้างถงึในฐานะเป็นคุณลกัษณะอย่างหนึ่งที่มี
ส่วนในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเรจ็ (Chang R. n.d., 2010 
และ Inamori 1995)  ตลอดจนมกีารศกึษาวจิยัเพื่อศกึษารูปแบบ
ต่างๆ ของความมใีจรกัในงาน (Work Passion) ของ Zigarmi และ
คณะ (2009) เพื่อใช้ในงานซึ่งเกดิจากการประเมนิสภาวะของ
องคก์าร การท างานของบุคคลทัง้ดา้นอารมณ์และกระบวนการคดิ
เพื่อน าไปสู่ความตัง้ใจในการท างานและพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรค์ 
ซึ่งเป็นคุณลกัษณะส าคญัที่ท าให้เกิดความพยายามเพิ่มผลผลิต
เหน็ประโยชน์แก่องคก์าร ในทีน่ี้ความมใีจรกัการเป็นครู (Teaching 
Passion) จึงเป็นปจัจยัส าคญัอย่างหนึ่งที่มคีวามส าคญัในการ
ผลักดันให้ครูอาจารย์พัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีล ักษณะที่ดีต่อ
องค์การและพยายามด าเนินงานเพื่อใหป้ระสบความส าเรจ็ในการ
ปฏบิตังิาน โดยความมใีจรกังานนัน้สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 
แบบ คอื 1) รูปแบบความมใีจรกังานเชงิบวก (Harmonious
 Passion) ซึ่งมลีกัษณะที่บุคคลเป็นผู้ควบคุมกจิกรรม 
รูส้กึตรงกบัความชอบและความสามารถของตน  2) รูปแบบความ

มใีจรกังานในเชงิลบ  (Obsessive Passion) เป็นลกัษณะที่
กจิกรรมและปจัจยัภายนอกเป็นตวัควบคุม (Gorgievski และ 
Bakker, 2010)   
  4. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ หรือ 
Organizational Citizenship Behavior : OCB ถูกกล่าวถงึโดย 
Dennis W. Organ เป็นครัง้แรก ต่อมาไดม้นีักวจิยัใหค้ าอธบิายถงึ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้มากมาย และ 
Jahangir, Akber และ Haq (2004) ไดร้วบรวมความหมายของ 
OCB จากงานวจิยัหลายชิ้น พบว่าการเป็นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทดีขีององค์การนัน้พนักงานทุ่มเทและเสียสละให้กบัการ
ท างานและองคก์ารมากกว่าทีร่ะบุไวใ้นภาระงาน อนัน ามาสู่การมุ่ง
ผลการปฏบิตังิานเพือ่องคก์าร  

Organ (1988) ไดจ้ าแนกองค์ประกอบของพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารไว ้5 ลกัษณะคอื 

1.พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) หมายถงึ 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปญัหาที่
เกีย่วขอ้งกบังาน ปรารถนาทีจ่ะแกป้ญัหาและ อาสาทีจ่ะช่วยเหลอื
ดว้ยความเตม็ใจ 

2.พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 
หมายถงึ พฤตกิรรมทีย่อมรบั เชื่อฟงัและเคารพกฎระเบยีบ ตรง
ต่อเวลา ไมข่าดงาน ค านึงถงึทรพัยส์นิขององคก์าร  

3.พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 
หมายถึง พฤติกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัความรบัผดิชอบและมสี่วน
ร่วมกบักระบวนการต่างๆขององคก์าร  

4.พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
หมายถงึ ความอดทน อดกลัน้ต่อสิง่ทีเ่กดิขึ้น มคีวามเขม้แขง็ 
อดทนต่อความไม่สุขสบายในการท างานรู้จกัการอดทนรอคอย
อย่างผูท้ีม่นี ้าใจนกักฬีา 

5.พฤติก ร รมการค านึ งถึ งผู้ อื่ น สุ ภ าพ อ่อน น้อม 
(Courtesy) หมายถงึพฤตกิรรม ท่าทาง ที่แสดงถงึความเคารพ
นอบน้อมกบับุคคลอื่นเพื่อป้องกนัปญัหาที่อาจเกดิขึ้น ลดปญัหา
ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในการท างาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการรับรู้สิ่ง
สนับสนุนจากองค์กร การเสรมิสร้างพลงัอ านาจครู ความมใีจรกั
งานของครู และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทดีีขององค์การจึง
น าไปสู่การตัง้สมมตฐิานในการวจิยั ดงันี้ 

สมมติฐานท่ี 1  การรบัรูส้ ิง่สนับสนุนจากองค์การ มี
อทิธพิลในเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2  การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจครู มอีทิธพิล
ในเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
สมมติฐานท่ี 3  ความมใีจรกังานของครูมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
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3.5 ผลการปฏบิตังิาน 
หมายถึง ผลส าเร็จในการปฏิบตัิหน้าที่ตามต าแหน่ง

หรอืตามบทบาทที่ได้รบัมอบหมายที่สอดคล้องกบัเป้าหมายของ
องค์การ การปฏิบตัิงานนับว่ามคีวามส าคญัอย่างยิ่งต่อองค์การ 
Murphy และ Cleveland (1991) กล่าวว่าผลการปฏบิตัิงานเป็น
การกระท าของบุคคลทีม่ต่ีอหน้าทีก่ารงานตามบทบาทหน้าทีท่ีเ่ขา
ได้รบั โดยเฉพาะปจัจยัทีส่่งเสรมิและสนับสนุนให้บุคคลากรมผีล
การปฏิบตัิงานที่ดีมปีระสิทธิภาพ น าพาให้องค์การพฒันาไปสู่
ความส าเร็จ ดังนัน้องค์การคาดหวังที่จะให้บุคลากรมีผลการ
ปฏบิตังิานทีด่มีปีระสทิธภิาพ  

แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) อ้างถงึในศริวิรรณและคณะ 
(2542) เสนอทฤษฎี E.R.G. (E.R.G. ย่อมาจาก Existence 
Relatedness Growth Theory) เป็นทฤษฎทีี่เน้นการท าให้เกดิ
ความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ไม่ค านึงถึงข ัน้ความ
ต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อนหรือหลังและความ
ตอ้งการหลายๆ อย่างอาจเกดิขึน้พรอ้มกนักไ็ดค้วามต้องการตาม 
ซึ่งทฤษฎนีี้คลา้ยคลงึกบัทฤษฎขีอง Maslow แต่มขีอ้แตกต่างกนั
อยู่กล่าวคือ ความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของแอลเดอร์
เฟอร์จดัแบ่งได ้3 กลุ่ม คอื 1. ความต้องการยงัมชีวีติ (Existence 
Needs) ซึ่งได้แก่ความต้องการทาง กายภาพบ าบดั ความหิว 
กระหาย อารมณ์ และทางวัตถุ (ค่าจ้าง สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในการท างาน) 2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ ( 
Relatedness Needs) เป็นความปรารถนาทีจ่ะมสีมัพนัธภาพบาง
ประการกบัผูอ้ื่น การไดร้บัการยอมรบั ยกย่องจากผูอ้ื่น ซึ่งตรงกบั
ความต้องการทางสงัคม ต้องการความรกั ฯลฯ 3. ความต้องการ
การเตบิโต (Growth Needs) ผูท้ีม่คีวามตอ้งการความเจรญิเตบิโต
ในหน้าทีก่ารงานตัง้อกตัง้ใจขยนัท างาน และอุทศิเวลาใหแ้ก่งานจน
สุดความสามารถเสยีสละอย่างเต็มที ่โดยมสีถานภาพการท างาน 
นโยบายและการบรหิารขององคก์าร สภาพการท างาน ความ 
เป็นอยู่ส่วนบุคคล ความมัน่คงในงาน วิธีการปกครองของ
ผู้บงัคบับญัชา เป็นส่วนผลกัดนัในการเจริญเติบโตในหน้าที่การ
งาน ในขณะทีเ่ฮอรซ์เบริก์ (Herzberg) อา้งถงึในศริวิรรณและคณะ 
(2542) ไดเ้สนอทฤษฏอีงคป์ระกอบคู่ (two factor theory) ทีม่สี่วน
เกีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน ซึง่สรุปว่ามปีจัจยัส าคญั 2 ประการที ่

ส ัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละ
บุคคล ซึ่งปจัจยัดงักล่าว คอื 1. ปจัจยัจูงใจ (motivation factor) 
เป็นปจัจยัที่เกีย่วขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบ และรกั
การปฏบิตังิาน เป็นส่วนผลกัดนัใหเ้กดิความพงึพอใจแก่บุคคลใน
องคก์ารใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ใน
การท างานของบุคคล (Achievement) การไดร้บัความยอมรบันับ
ถอื (Recognition) ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(The work itself) 
ความรบัผดิชอบ (Responsibility) ความกา้วหน้า(Advancement) 
2. ปจัจยัค ้าจุน (hygiene factor) หรอืปจัจยัสุขอนามยั หมายถึง 
ปจัจัยที่จะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลที่มีอยู่
ตลอดเวลา ได้แก่ เงินเดือน (Salary) โอกาสที่จะได้ร ับความ
เจรญิกา้วหน้าในอนาคต (Possibility Growth) ความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
relation of superior, subordinate, peers) สถานะของอาชพี 
(status) นโยบายการบริหาร (company policy and 
administration) สภาพการท างาน (working condition) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าผลการปฏบิตังิานของ
บุคคลขึน้อยู่กบัลกัษณะของงาน หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ การไดร้บั
การสนับสนุนจากองค์การ สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็น
ปจัจัยอันส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและการ
ปฏบิตังิาน ดงันัน้สามารถตัง้สมมตฐิานในการวจิยัไวไ้ด ้ดงันี้ 

สมมติฐานท่ี 4  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องคก์าร มอีทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน  

สมมติฐานท่ี 5  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์การ เป็นตวัแปรส่งผ่านในความสมัพนัธ์ระหว่าง การรบัรูส้ ิง่
สนบัสนุนจากองคก์ารกบัผลการปฏบิตังิาน 

สมมติฐานท่ี 6  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องคก์าร เป็นตวัแปรส่งผ่านในความสมัพนัธร์ะหว่าง การเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจครกูบัผลการปฏบิตังิาน 

สมมติฐานท่ี 7  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์การ เป็นตวัแปรส่งผ่านในความสมัพนัธ์ระหว่าง ความมใีจรกั
งานของครกูบัผลการปฏบิตังิาน 
ซึง่สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยัดงัภาพที ่1 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

                                          ภาพ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
  

H1 

H2 

การรบัรูส้ิง่สนบัสนุนจาก
องคก์าร 

การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคร ู

ความมใีจรกัในความเป็นคร ู

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ตี่อองคก์าร 

ผลการปฏบิตังิาน 
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4.   วิธีการวิจยั 
4.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื อาจารยม์หาวทิยาลยั การ
สุ่มตวัอย่างใชก้ารสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง โดยเลอืกอาจารย์ทีส่งักดั
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ใช้เกณฑ์ก าหนดขนาดตัวอย่าง
แนวทางของ Cohen (1988) ในการประมาณค่าขนาดตวัอย่าง
กรณีการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยมคี่าขนาดอทิธพิลในระดบั
ปานกลาง (f2=0.25) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อน = 0.05 และ
อ านาจในการทดสอบ = 0.80 ผลการวเิคราะห์ด้วยโปรแกรม 
G*Power ได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 128 คน (Faul et.al, 
2007,2009) ผู้วจิยัแจกแบบสอบถามอีกหนึ่งเท่าเพื่อให้อตัราการ
ตอบกลบัแล้วมจี านวนขัน้ต ่าเพียงพอต่อการวเิคราะห์ จงึแจก
แบบสอบถามทัง้สิ้น  250 ชุด ไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนืจ านวน 
200 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 80.00 ของแบบสอบถามทีแ่จกไปทัง้หมด  
 4.2 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั  
 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัคอืแบบสอบถามที่พฒันาขึ้น
แบ่งออกเป็น 6 ตอน ไดแ้ก่ ขอ้มลูทัว่ไป การรบัรูส้ ิง่สนับสนุนจาก
องค์การ การเสรมิสร้างพลงัอ านาจครู พฒันามาจาก Factor 
loading of the school participant empowerment scale (SPES) 
(Short และRinehart, 1992)   ความมใีจรกังานของครู 
(Greenberger, 2013)  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร 
และผลการปฏิบตัิงาน โดย ข้อค าถามทุกข้อมคี่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (IOC) มากกว่า .50 (Osterlind, 2002) ผลการวเิคราะห์
ความเชื่อมัน่โดยใช้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค มคี่า
ระหว่าง .75-.89 ซึ่งเป็นค่าทีเ่กนิกว่า .70 จดัว่าขอ้ค าถามมคีวาม
เชือ่ม ัน่ในเกณฑท์ีย่อมรบัได ้(Hair et al., 2010) 

4.3 การวเิคราะหข์อ้มลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู ค่าสถติทิี่
ใช ้ ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์ การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู และการวเิคราะหก์าร
ส่งผ่าน 
 
5. ผลการวิจยั 

5.1 ผลการวเิคราะห ์สถติพิื้นฐานและความสมัพนัธข์อง
ตวัแปรสงัเกตได ้
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศชายคดิเป็นรอ้ยละ 69.0 มอีายุน้อยกว่า 40 ปี คดิเป็น
รอ้ยละ 57.0  มวีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาโท ด ารงต าแหน่ง
อาจารย์ และมอีายุงานน้อยกว่า 10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 55.5, 48.0 
และ 70.0 ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะห์สถิติเบื้องต้นของตัวแปรสงัเกตได้ใน
โมเดล มรีายละเอียดดงัต่อไปนี้  การรบัรู้ส่ิงสนับสนุนจาก

องคก์าร พบว่าตวัแปรมคี่าระหว่าง 3.51-3.93  ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐานระหว่าง 0.51 – 0.78 ตวัแปรองค์การของท่านจดัใหม้ี
สวสัดกิารพื้นฐาน  มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ขณะทีต่วัแปรหากท่านต้อง
ท างานทีน่อกเหนือจากภาระงาน ท่านไดค้่าตอบแทนทีเ่หมาะสม มี
ค่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด การเสริมสร้างพลงัอ านาจคร ูพบตวัแปรมคี่า
ระหว่าง 3.88-4.34  ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานระหว่าง 0.51 – 0.82 
ตวัแปรท่านมอีสิระในการออกแบบสิง่ทีท่่านตอ้งการสอนมคี่าเฉลีย่
สงูสุด ขณะทีต่วัแปรท่านรบัรูไ้ดว้่าท่านมอีทิธพิลต่อเพื่อนร่วมงาน
และนักศกึษามคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ความมีใจรกังานของครู ตวั
แปรมคี่าระหว่าง 3.67-4.48 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานระหว่าง 0.53 
– 1.13 ตัวแปรงานของท่านในฐานะครูท าให้ท่านได้ร ับ
ประสบการณ์ที่หลากหลาย มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ขณะที่ตัวแปร ถ้า
เป็นไปไดท้่านต้องการทีจ่ะท าหน้าทีค่รูเพยีงอย่างเดยีวท่านมุ่งมัน่
ในการท าหน้าทีค่รอูย่างดทีีสุ่ด มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตวัแปรมคี่าระหว่าง 4.15-4.73  ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน 

ระหว่าง 0.49 – 0.82  ตวัแปรท่านตัง้ใจปฏบิตัหิน้าที่
อย่างเต็มความสามารถมคี่าเฉลี่ยสูงสุด ขณะที่ตัวแปรท่านให้
ค าแนะน าที่สร้างสรรค์เกี่ยวกบัวธิกีารปรบัปรุงประสทิธภิาพการ
ท างานแก่ส่วนรวมมคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด และผลการปฏิบติังาน 
พบว่าตวัแปรมคี่าระหว่าง 3.99-4.33  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ระหว่าง 0.55 – 0.87 ตวัแปรท่านสามารถรบัผดิชอบต่องานใน
หน้าทีแ่ละทีไ่ดร้บัมอบหมายได ้มคี่าเฉลีย่สงูสุด ขณะทีต่วัแปรท่าน
สามารถบรรลุเป้าหมายในการขอผลงานวิชาการตามเกณฑ์มี
ค่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และเมทรกิซ์สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 
 

ตวัแปร ผลการ
ปฏบิตังิาน 

การรบัรูส้ ิง่
สนบัสนุนจาก

องคก์ร 

การเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจคร ู

ความมใีจรกั
งานของคร ู

พฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร 

ผลการปฏบิตังิาน 1.000     
การรบัรูส้ ิง่สนบัสนุนจากองคก์ร .314** 1.000    
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคร ู .608** .658** 1.000   
ความมใีจรกังานของคร ู .521** .398** .656** 1.000  
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ร 

.426** .452** .578** .503** 1.000 

Mean 4.17 3.78 4.05 4.24 4.49 
Std. Deviation .496 .671 .420 .530 .491 
** p<.01 

การตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรการรบัรูส้ ิง่
สนับสนุนจากองค์กร (POS), การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจครู (TE), 
ความมใีจรกังานของครู (TP), พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์กร (OCB) กบัผลการปฏบิตังิาน (JP) จ านวน 5  ตวัแปรดงั
ตาราง 3 ไดค้่าสหสมัพนัธ์ 10 คู่ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ทุกคู่มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  โดย 
มคี่าความสมัพนัธ์ตัง้แต่ .314  ถึง .658 ซึ่งค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธข์องตวัแปรมคี่าไมเ่กนิ .80 และค่า Tolerance และ VIF 
อยู่ ใ น เกณฑ์ที่ ก าหนด  ท า ให้ ไ ม่มีภ าว ะที่ ตัว แปรอิส ร ะมี
ความสมัพนัธก์นัสงู (Multicollinearity) 

 
ตารางท่ี  2 การวเิคราะหถ์ดถอยพหคุณูตวัแปรการรบัรูส้ ิง่สนบัสนุนจากองคก์ร การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคร ูความมใีจรกังานของคร ูทีม่ ี

ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
ตวัแปร H1-3 (พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีข่ององคก์าร) 

การรบัรูส้ ิง่สนบัสนุนจากองคก์ร .102 
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคร ู .395** 
ความมใีจรกังานของคร ู .209** 
R2= .372 Adj R2 = .363 Durbin-Watson = 1.878 

** p< .01 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูในตารางที ่2 เป็นการทดสอบ

สมมตฐิานการวจิยัที ่1-3 (H1- H3) การรบัรูส้ ิง่สนับสนุนจาก
องคก์ร การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจครู และความมใีจรกังานของ
ครูมอีิทธพิลในเชงิบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การเสรมิสร้างพลงั
อ านาจครู และความมใีจรกังานของครูมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กรอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ขณะทีต่วัแปรการรบัรูส้ ิง่สนับสนุนจากองค์กร
ไม่พบอิทธพิลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองค์กร ตวั
แปรทัง้สามมคีวามสามารถในการพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรได้ร้อยละ 36.30 จัดว่าเป็นไปตาม
สมมตฐิานการวจิยัที ่2-3 

 
ตารางท่ี 3 การวเิคราะหถ์ดถอยตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร H4 (ผลการปฏบิตังิาน) 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีข่ององคก์าร .430** 
R2= .181 Adj R2 = .177 Durbin-Watson = 1.431 

** p< .01 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในตารางที่ 3 เป็นการทดสอบ

สมมติฐานการวจิยัที่ 4 (H4) พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องค์กรมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมี

อทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ที่ระดบั .01 ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรมี
ความสามารถในการอธบิายผลการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 18.10 จดั
ว่าเป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัที ่4 
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ตารางที่ 4 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุของการรับรู้สิ่งสนับสนุนจากองค์กร การเสริมสร้างพลงัอ านาจครู ความมใีจรกังานของคร ู
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร และผลการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร 
H5 H6 H7 

SRA MRA SRA MRA SRA MRA 
OCB JP JP OCB JP JP OCB JP JP 

การรบัรูส้ ิง่สนบัสนุน
จากองคก์ร 

.331* 
(.043) 

.232* 
(.050) 

.113* 
(.053) 

      

การเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจคร ู

   .676* 
(.068) 

.718* 
(.067) 

.113* 
(.070) 

   

ความมใีจรกังานของคร ู
      .466* 

(.057) 
.488* 
(.057) 

.385* 
(.064) 

พฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร 

 .430* 
(.065) 

.361* 
(.072) 

 .430* 
(.065) 

.642* 
(.081) 

 .430* 
(.065) 

.221* 
(.069) 

 
ผลการวิเคราะห์การรับรู้สิ่งสนับสนุนจากองค์กรมี

ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตัิงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 (=.232) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตัิงานอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 (=.430) เมือ่วเิคราะห์ตวัแปรพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  เ ป็นตัวแปรส่ งผ่ านใน
ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูส้ ิง่สนับสนุนจากองค์กรกบัผลการ
ปฏบิตัิงานโดยใช้แนวทางการวเิคราะห์ 4 ข ัน้ตอนของ Baron 
และ Kenny (1988) พบว่าขนาดอทิธพิลมนีัยส าคญัทางสถติทิัง้
สองตวั (pos = .113, ocb = .361) แสดงว่าตวัแปรพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การเป็น  ตัวแปรส่งผ่านบางส่วน 
(partial mediation) ของการรบัรูส้ ิง่สนับสนุนจากองค์กรกบัผล
การปฏบิตังิานเป็นไปตามสมมตุฐิาน 5 
 ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจครูมี
ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตัิงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 (=.718) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานอย่างมนียัส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 (=.430) เมื่อวเิคราะห์ตวัแปรพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ เป็นตวัแปรส่งผ่านในความสมัพนัธ์
ระหว่างการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจครูกบัผลการปฏบิตังิานโดยใช้
แนวทางการวเิคราะห์ 4 ข ัน้ตอนของ Baron และ Kenny (1988) 
พบว่าขนาดอทิธพิลมนียัส าคญัทางสถติทิัง้สองตวั (pos = .113, 
ocb = .642) แสดงว่าตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่านบางส่วน (partial mediation) ของการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจครูมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงาน
เป็นไปตามสมมตุฐิาน 6 
 ผ ลก า ร วิ เ ค ร า ะห์ ค ว ามมีใ จ รัก ง านข อ งค รู มี
ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตัิงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 (=.488) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตัิงานอย่างมนีัยส าคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 (=.430) เมือ่วเิคราะห์ตวัแปรพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  เ ป็นตัวแปรส่ งผ่ านใน
ความสัมพันธ์ระหว่างความมีใจรักงานของครูกับผลการ
ปฏบิตัิงานโดยใช้แนวทางการวเิคราะห์ 4 ข ัน้ตอนของ Baron 
และ Kenny (1988) พบว่าขนาดอทิธพิลมนีัยส าคญัทางสถติทิัง้
สองตวั (pos = .385, ocb = .221) แสดงว่าตวัแปรพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน 
(partial mediation) ของความมใีจรกังานของครูกบัผลการ
ปฏบิตังิานเป็นไปตามสมมตุฐิาน 7 
 
6. สรปุและอภิปรายผล 

วตัถุประสงค์การวจิยัในครัง้นี้เพื่อศกึษาอิทธพิลของ
การรบัรู้สิ่งสนับสนุนจากองค์กร การเสริมสร้างพลงัอ านาจคร ู 
ความมใีจรกังานของครู ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องค์กร ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัย 
ผลการวจิยัพบว่าการเสรมิสร้างพลงัอ านาจครู และความมใีจรกั
งานของครูมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 พฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ร ะดับ .01 ตัวแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน
บางส่วน (Partial Mediation) ของการรบัรู้สิง่สนับสนุนจาก
องค์กรกบัผลการปฏบิตัิงาน การเสรมิสร้างพลงัอ านาจครู และ
ความมใีจรกังานของครูอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึ่ง
เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัที ่2-7 ส าหรบัสมมตฐิานการวจิยัที ่
1 พบว่ามีอิทธิพลอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคอื ตวัแปรย่อยของการรบัรูส้ ิง่สนบัสนุนจากองคก์าร พบว่า
มคี่าระหว่าง 3.51-3.93  ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานระหว่าง 0.51 – 
0.78 นับว่ามคี่าเฉลี่ยของการรบัรู้น้อยกว่าตวัแปรอื่น ๆ  ทัง้นี้
กลุ่มตวัอย่างอาจมแีนวคดิใหเ้พิม่การจดัสวสัดกิารพื้นฐาน  และ
พิจารณาการท างานที่นอกเหนือจากภาระงาน ที่ควรได้
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ค่าตอบแทนที่เหมาะสมมากกว่านี้  จึงอาจเป็นผลให้เกิดการ
ปฏเิสธสมมตฐิานที ่1 ทีผู่ว้จิยัตัง้ไวไ้ด ้ซึ่งสอดคลอ้งกบั สุกฤษฏิ ์
และคณะ (2555) ทีก่ล่าวว่า บุคลากรและนกัเรยีนในโรงเรยีนของ
กองทพัอากาศไมว่่าจะเป็นโรงเรยีนระดบัชัน้ประทวนและสญัญา
บตัรต่างก็มสี่วนร่วมรับรู้และเข้าใจเสมอมาว่า โรงเรียนได้ให้
ความส าคญักบัการจดัสภาพแวดล้อมทีเ่อื้อต่อการจดัการศกึษา
อย่างสม ่าเสมอ ซึ่งการรบัรู้สิ่งสนับสนุนเหล่านี้ขององค์การถือ
เป็นปจัจยัพื้นฐานปกติมไิด้เป็นส่วนช่วยสนับสนุนให้เกิดการ
ปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้  

การเสรมิสร้างพลงัอ านาจให้ครูอาจารย์จะช่วยให้ครู
อาจารย์เกิดความมัน่ใจในศักยภาพและความสามารถซึ่งจะ
สามารถสร้างแรงผลกัดนัให้นักศกึษาเรยีนรู้และเกดิการพฒันา 
และเมื่อครูอาจารย์มคีวามสามารถในการควบคุมงานที่ ได้ร ับ
มอบหมายจะก่อใหเ้กดิการเป็นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ร (Krikman และคณะ, 2004) (ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยัที ่
2) เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ Zigarmi และคณะ (2009) ทีท่ าการ
ประเมนิสภาวะขององคก์าร การท างานของบุคคลทัง้ดา้นอารมณ์
และกระบวนการคิดเพื่อน าไปสู่ความตัง้ใจในการท างานและ
พฤติกรรมเชงิสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นคุณลกัษณะส าคญัที่ท าให้เกิด
ความพยายามเพิม่ผลผลติเหน็ประโยชน์แก่องคก์าร พบว่า ความ
มใีจรกัการเป็นคร ู(Teaching Passion) จงึเป็นปจัจยัส าคญัอย่าง
หนึ่งทีม่คีวามส าคญัในการผลกัดนัใหค้รูอาจารย์พฒันาตนเองให้
เป็นผู้มลีกัษณะที่ดีต่อองค์การและพยายามด าเนินงานเพื่อให้
ประสบความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน (ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั
ที ่3)  

การศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ 
มอีทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน พบว่าสอดคลอ้งกบัผล
การศกึษาของ Jahangir, Akber และ Haq (2004) ทีพ่บว่าการ
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การนัน้ พนักงานจะ
ทุ่มเทและเสยีสละใหก้บัการท างานและองค์การมากกว่าทีร่ะบุไว้
ในภาระงาน อันน ามาสู่การมุ่งผลการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
(ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยัที ่4) 

ประเดน็พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ารเป็น
ตัวแปรส่งผ่านไปยงัผลการปฏิบัติงานนัน้ พบว่าเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ทัง้ 3 ขอ้ (ยอมรบัสมมติฐานการวจิยัที่ 5-7) 
เพราะผลการปฏิบตัิงานของบุคคลขึ้นอยู่กบัลกัษณะของงาน 
หน้าที่ความรบัผิดชอบ การได้ร ับการสนับสนุนจากองค์การ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่งเป็นปจัจยัอนัส่งผลต่อการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์การและการปฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปจัจยัของเฮอร์ซเบริ์ก ที่กล่าวถึงการรบัรู้สิง่สนับสนุนจาก
องคก์รจดัเป็นปจัจยั 
ทีจ่ะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลทีม่อียู่ตลอดเวลา 
ส่วนตวัแปรการเสรมิสร้างพลงัอ านาจครู ความมใีจรกังานของ
คร ูและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ จดัเป็นปจัจยั
จูงใจ (motivation factor) เป็นปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานโดยตรง 

เพื่อจูงใจใหค้นชอบ และรกัการปฏบิตังิาน เป็นส่วนผลกัดนัให้
เกดิความพงึพอใจแก่บุคคลในองค์การใหป้ฏบิตัิงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ  
 ดงันัน้อาจกล่าวไดว้่าการส่งเสรมิการเป็นสมาชกิที่ดี
ต่อองค์การนัน้ส่งผลให้อาจารย์มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ
ปฏบิตังิานไดด้ขี ึน้ สอดคลอ้งกบัดนตร์ทวแีละคณะ (2555) ทีว่่า
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การส่งผลให้พนักงานใน
บรษิทัปฏบิตังิานไดด้ขี ึน้ ซึง่หากตอ้งการใหเ้ป็นเช่นนัน้ผูบ้รหิาร
ภายในองค์การควรเล็งเห็นความส าคญัในการสร้างความเป็น
สมาชกิทีด่ต่ีอองคก์าร โดยไม่จ าเป็นต้องสรา้งกฎ หรอืขอ้บงัคบั
หากแต่ต้องผลกัดนัใหส้มาชกิตระหนักถงึหน้าที่รบัผดิชอบเกดิ
การบรหิารงานแบบมสี่วนร่วมอนัจะท าใหส้มชกิภายในองค์การ
รูส้กึภาคภูมใิจและพร้อมจะปฏบิัติงานอย่างเต็มความสามารถ
ส่งผลใหภ้าพรวมของผลการปฏบิตังิานเป็นไปอย่างดยีิง่ข ึน้  
 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ควรศกึษาเพิม่เตมิ
ในการเปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานทีเ่กดิขึ้นกบัภาพรวมของ
ผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลยัเพื่อเป็นการเตรยีมความ
พร้อมในการก าหนดนโยบายและเพื่อช่วยสร้างกลยุทธ์ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
ขณะเดียวกนัอาจวิจยัแบบผสมผสานเพื่อให้ได้ข้อมูลเพิม่เติม
โดยเน้นเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ทราบขอ้มูลเชิงลึก
จากอาจารยม์หาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั 
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