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บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 

สำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 

INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON GOOD ORGANIZATIONAL 
MEMBERSHIP BEHAVIOR OF MAHIDOL UNIVERSITY’S PRESIDENT OFFICE STAFFS 

บุณฑริกา  แจงเจริญกิจ1 

 

บทคัดยอ 

การศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสำนักงาน
อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองคการ เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการ เพื่อศึกษาอิทธิพลระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เพื่อสรางสมการ
ทำนายบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยการศึกษาวิจยัเชงิปริมาณในการเก็บรวบรวมขอมลูนัน้
ไดทำการสำรวจความคิดเหน็ของบุคลากรท่ีปฏบิติัในสังกัดสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล วทิยาเขตศาลายา จำนวน 297 คน  

จากผลการวิจัยพบวา 1) ระดับบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานโครงสราง ดานความเปน
อิสระ ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีในดานท่ีควรจะมีการปรับปรุง คือ ดานรางวัล

ตอบแทน และดานการยอมรับความขัดแยง 2) ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในภาพรวมอยูในระดับปฏิบติับอยครัง้ในทุกดาน 
3) ในการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับดานบรรยากาศองคการ พบวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในเร่ือง
บรรยากาศแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และในการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ พบวา บคุลากรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน 
4) ในการศึกษาบรรยากาศท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พบวา บรรยากาศองคการดานการเปล่ียนแปลง

องคการน้ันเปนเพียงปจจัยเดียวท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
พหุคูณ (R²) เทากับ 0.231 5) สามารถสรางสมการไดดังน้ี พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในภาพรวม = 2.560 + 0.370 (ดาน 
การเปลี่ยนแปลงองคการ) ซ่ึงอธิบายไดวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงองคการท่ีสามารถทำนายและพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดลได 
 

Abstract 

The objective of this research were to study the level of organizational climate, to study the degree of good organizational 

membership behavior, to study the relationship among personal factors, organizational climate and good organizational 
membership behavior, to study the influences of organizational climate on  good organizational membership behavior and to 
create an  equation  to forecast the influence of organizational climate on good organizational membership behavior.  

Questionnaires and interview were the means of data collection with the sample size of 297 officers working at Mahidol 
University’s President Office. 

The results of the research revealed that 1) overall organizational climate factors comprising organization’s structure, 
autonomy, warmth and support consideration, need for innovation were at high level, but reward structure and tolerance of 
conflict needed improvement; 2) overall good organizational membership behavior of Mahidol University’s President Office 
staffs were moderate in all aspects; 3) the study of the relation between personal factors and organizational climate showed 
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that staffs in the different ages has the different view of organizational climate with significant statistic of .05, and the study of 
those between personal factors and good organizational membership behavior of staffs revealed that staffs who have the 

different personal factors have indifferent  good organizational membership behavior; 4) the study of influence of organizational 
climate on good organizational membership behavior of staffs showed that the Need for innovation  in organization is the only 
main factor that influence on good organizational membership behavior of staffs with  R² = 0.231;  5) the equation explaining 
the influence of Need for innovation in organization on good organizational membership behavior of Mahidol University’s 
President Office staffs is organizational membership behavior of staffs = 2.560 + 0.370 (Need for innovation) 

บทนำ 
ปจจุบันน้ันสภาพแวดลอมตางๆภายในสังคมได

เปลี่ยนแปลงไปเปนอยางมากท้ังในดานของเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เทคโนโลยี การศึกษา และวัฒนธรรม ส่ิงเหลาน้ีลวน
แลวแตมีผลทั้งทางตรงและทางออมแกบุคคลในสังคม เชน 
ในดานเศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปบานเมืองเขาสูยุคขาวยาก

หมากแพง คนในสังคมก็จะตองมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ในการดำรงชีวิต สวนในดานของวัฒนธรรมก็เชนเดียวกัน

ปจจุบันวัฒนธรรมในสังคมไทยเราน้ันมีการเปล่ียนแปลงไป
อยางรวดเร็ว เน่ืองจากกระแสสังคมของทางตะวันตกไดแผ

ขยายเขาสูสังคมไทยมากย่ิงข้ึน เปนตน ส่ิงตางๆ เหลาน้ี 
สงผลกระทบตอคนในสังคมเปนอยางย่ิง ไมเพียงแตคนใน
สังคมเทาน้ันท่ีมีความจำเปนท่ีจะตองปรับตัวเพื่อใหเขากับ

สภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป องคการก็เชนเดียวกัน
ก็จำเปนท่ีจะตองปรับเปล่ียนเพื่อใหสามารถดำรงอยูไดในยุค

ทีมี่การแขงขันสูง เพราะถาหากองคการไมสามารถท่ีจะปรบัตัว 
ใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปไดนั้น องคการ 

ก็อาจจะประสบความลมเหลวได ดังน้ันแลวผูบริหารจึงจำเปน 
ที่จะตองพัฒนาองคการเพ่ือใหมีความสอดคลองกับสภาพ
แวดลอมภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงนอกจากการพัฒนา

องคการเพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกที่เกิดข้ึน
แลว ผูบริหารก็จะตองปรับปรุงสภาพแวดลอมภายในองคการ

ดวยเชนเดียวกันเน่ืองจากสภาพแวดลอมภายในองคการน้ัน
ถือไดวามีความสำคัญเปนอยางย่ิงตอคนในองคการ ซ่ึงสภาพ
แวดลอมตางๆ เหลาน้ีจะมีผลกระทบท้ังทางตรงและทางออม
ตอพฤติกรรมของบุคลากรภายในองคการได เม่ือบุคลากร 
เกิดการรับรูและเกิดความรูสึกตอสภาพการณน้ันๆ เราสามารถ

เรียกสถานการณโดยรวมน้ีวา “บรรยากาศองคการ”  
บรรยากาศองคการ คือ สภาพแวดลอมขององคการ

ซ่ึงรับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งทางตรงและทางออม ผาน
องคประกอบท่ีกอใหเกิดสภาพแวดลอมภายในองคการ และมี
อิทธิพลตอการจูงใจและพฤติกรรมของพนักงาน (Litwin and 
Stringer (1968, p.1) และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 101)) 

การรับรูบรรยากาศของคนในองคการน้ันก็ยอมท่ีจะแตกตาง
กันออกไปตามแตประสบการณ ทัศนคติ และการตีความของ

แตละบุคคลถึงแมวาคนในองคการจะอยูภายใตสภาพแวดลอม
เดียวกันก็ตาม แตถึงอยางไรก็ตามการรับรูบรรยากาศท่ีแตกตาง
กันออกไปน้ีก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทำงานของคนใน

องคการดวยเชนเดียวกัน ดังจะเห็นไดจากงานวิจัยตางๆ ที่ได
ทำการศึกษาในเร่ืองของบรรยากาศองคการกับพฤติกรรม 
การทำงานของคนในองคการเอาไวมากมาย ตัวอยางเชน  

งานวิจัยของณัญญา มูลประหัส (2545) ที่พบวา บรรยากาศท่ี
เอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงานในระดับสูง ก็จะสงผลใหบุคลากร

มีสวนรวมในงานสูงข้ึนดวย กลาวคือ บรรยากาศองคการท่ี
สอดคลองกันระหวางวัตถุประสงคขององคการและความตองการ
ของบุคลากรในการปฏิบัติงานองคการจะเปนส่ิงท่ีชวยสนับสนุน

ใหบุคลากรเกิดการชวยเหลือและรวมมือกันทำงานในองคการ
ใหประสบความสำเร็จ นอกจากเร่ืองของบรรยากาศท่ีอาจจะ

สงผลถึงการมีสวนรวมในการชวยเหลือกันทำงานแลว บรรยากาศ
องคการยังสงผลถึงผลผลิตของงานดวยจะเห็นไดจากงานวิจัย

ของจินดา รัตนะจำเริญ (2549) ซ่ึงผลการวิจัยพบวาบรรยากาศ
ที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานสูงก็จะสงผลใหผลผลิตของงานน้ัน
ออกมาสูงตามไปดวย กลาวคือ บรรยากาศมีสวนในการกำหนด
พฤติกรรมการทำงานของคนในองคการ ทั้งน้ีพิภพ ชวังเงิน  
(2547) ไดกลาวถึงพฤติกรรมองคการเอาไววา พฤติกรรม 

ของคนในองคการน้ันจะเปนกลไกสำคัญที่จะทำใหองคการ
ไมวาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือองคการขนาดใหญประสบ
ความสำเร็จตามเปาหมายได ซ่ึงพฤติกรรม (Behavior) คือ 
การกระทำของบุคคลเปนการกระทำทุกอยางของมนุษยไมวา
จะเปนการกระทำไปโดยท่ีรูตัวหรือไมรูตัว คนอ่ืนจะสังเกต

ไดหรือไมก็ตาม เม่ืออยูในองคการก็จะรวมเปนพฤติกรรม
องคการเกิดข้ึนซ่ึงหมายถึงพฤติกรรมของคนท่ีมีความเก่ียวของ
อยูกับองคการและจะตองประพฤติปฏิบัติตามกฎกติกาหรือ
ปทัสถาน (norm) ขององคการ หรือเรียกวา “พฤติกรรมองคการ” 
พฤติกรรมของบุคลากรในองคการไมเพียงแตจะตองประพฤติ
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ปฏิบัติตามกฎกติกาหรือปทัสถาน (norm) ขององคการเทาน้ัน 
การแสดงออกถึงความเต็มใจและจริงใจในการทำงานนอกเหนือ

จากท่ีองคการไดกำหนดน้ันเรียกวา “พฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการ” ส่ิงน้ีถือไดวาเปนเร่ืองท่ีมีความสำคัญท่ีจะ
ทำใหองคการน้ันมีความเขมแข็งและประสบความสำเร็จ ดังท่ี
ไดกลาวมาแลวในขางตนการท่ีองคการใดองคการหน่ึงจะสามารถ
พัฒนาองคการใหมีความเจริญกาวหนา และกาวไปอยูในจุดท่ี

เหมาะสมไดนั้น ส่ิงท่ีสำคัญท่ีสามารถพัฒนาไดอยางย่ังยืนน้ัน
คือ คนในองคการซ่ึงคนในองคการจะตองมีพฤติกรรมท่ียึดถือ
รวมกัน ซ่ึงเปนคานิยมรวมกันท่ีสรางรากฐานจากการปฏิบัติ
จากคนสูคน จากกลุมสูกลุม จากสังคมสูสังคม คานิยมเหลาน้ัน 
ถาหากยึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกัน และมีการแสดงออกถึง

พฤติกรรมดีๆ รวมกันอยางตอเนื่องก็จะเปนการสรางรากฐาน
ของการพัฒนาองคการสูความอยูรอดอยางย่ังยืนและทำให
คนในองคการน้ันอยูรวมกันอยางมีความสุข ในการบริหารองคการ

ในหลายๆ ท่ีน้ันมีความตระหนักถึงการเสริมสรางและกระตุน
ใหคนในองคการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองและเหมาะสม  
(กองทรัพยากรบุคคล, 2555) มหาวิทยาลัยมหิดลก็เชนเดียวกัน 

ที่ใหความตระหนักในเร่ืองของพฤติกรรมของคนในองคการ
เพราะการท่ีจะกาวเขาสูมหาวิทยาลัยระดับโลกไดนั้นมีความ

จำเปนอยางย่ิงท่ีคนในองคการจะตองเปนน้ำหน่ึงใจเดียวกัน
เพื่อการทำงานรวมกันของทุกฝายจะไดเปนไปอยางราบรื่น 
ซ่ึงนอกจากแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยแลว ส่ิงหน่ึงท่ีจะตองคำนึงถึงดวยน่ันคือเร่ือง
ของการสรางบรรยากาศท่ีดีเพราะถาหากบรรยากาศภายใน

องคการหรือมหาวิทยาลัยดีส่ิงเหลาน้ีก็จะสงผลกระทบโดยตรง
ตอบคุลากรในมหาวิทยาลัย สำหรับการวิจยัในคร้ังน้ีเปนการศึกษา 

บรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการของบุคลากรสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย
มหิดล วิทยาเขตศาลายา โดยมุงศึกษาในเร่ืองของบรรยากาศ
องคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
องคการวาปจจัยดานใดบางท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดี เพ่ือท่ีจะไดนำผลการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีไปใชในการปรับปรุง
และเสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทำงานใหแกบุคลากร
สำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล และกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเพ่ือเสริมสราง
ประสิทธิภาพใหกับองคการใหสามารถแขงขันกับองคการ 

อื่นๆ ไดตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองคการของบุคลากร

ในสังกัดสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล  
2. เพือ่ศกึษาระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ

องคการของบุคลากรในสังกัดสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย
มหิดล 

3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง

ปจจัยสวนบุคคลกับบรรยากาศองคการและพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลระหวางบรรยากาศองคการ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากร 
ในสังกัดสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล  

5. เพื่อสรางสมการทำนายบรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรใน
สังกัดสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานในสังกัดสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

วิทยาเขตศาลายา ไดแก ขาราชการ, พนักงานมหาวิทยาลัย 
และลูกจางของมหาวิทยาลัย มีจำนวนบุคลากรรวมทั้งหมด 
814 คน และกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวย 

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสังกัดสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย
มหิดล วิทยาเขตศาลายา ซ่ึงมีวิธีการสุมตัวอยางโดยใชสูตร

ของ Taro Yamane (Yamane, 1970 ; อางถึงใน ศิริรัตน  
ชุณหคลาย, 2546, หนา 99) ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดคือ 

270 คน ซ่ึงในการเก็บขอมูลน้ันผูวิจัยไดทำการเพ่ิมจำนวน
กลุมตัวอยางอีกรอยละ 10 เพื่อปองกันขอมูลสูญหาย จึงจะ
ทำการเก็บขอมูลจริงคิดเปน 297 คน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม  
(Questionnaires) โดยลักษณะของเคร่ืองมือที่ใชเก็บรวบรวม
ขอมูลนั้นเปนแบบสอบถามปลายปด ผูวิจัยไดทำการศึกษา
ทฤษฎี งานวิจัย ตำรา และเอกสารวิชาการท่ีเก่ียวของเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม โดยในสวนโครงสรางของแบบสอบถาม

นั้นแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัย
สวนบุคคล จำนวน 6 ขอ, ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ

บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร สำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 
บัณฑริกา  แจงเจริญกิจ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

บรรยากาศองคการ จำนวน 28 ขอ, ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม
เก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จำนวน 28 

ขอ และตอนท่ี 4 ขอเสนอและขอคิดเห็น โดยแบบสอบถาม
ในตอนท่ี 2 และ 3 น้ันเปนแบบสอบถามวัดประมาณคา  Likert 
Scale จำนวน 5 ระดับ โดยระดับ 1 เทากับเห็นนอยที่สุดหรือ
ปฏิบัตินานๆ คร้ัง ถึง ระดับ 5 เทากับเห็นดวยมากท่ีสุดหรือ
ปฏิบัติสม่ำเสมอ  

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

ผูวจิยัมีการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือดวยวธีิการ 
ดังน้ี 1) ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามข้ึนโดยอาศัยทฤษฎี เอกสาร 
และงานวิจัยท่ีเก่ียวของนำมาเรียบเรียงเพ่ือใหมีความเหมาะสม

กบังานวิจัยในคร้ังน้ี จากน้ันไดนำแบบสอบถามท่ีไดใหผูทรงคณุวุฒิ 
เพื่อหาคาความสอดคลองของเน้ือหา (IOC: Index of item 
objective congruence) จำนวน  3 ทาน เพื่อทดสอบความ

สอดคลองกับเน้ือหาและวัตถุประสงค 2) การหาคาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) ดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของขอคำถามแตละดาน  
จะตองมีคาความเช่ือมัน่ต้ังแต 0.70 ข้ึนไป (วฒุชัิย อารกัษโภชฌงค 

(2554) ซ่ึงแบบสอบถามในคร้ังน้ีมีคาความเช่ือม่ัน เทากับ 
0.896  

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

วิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

โดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คารอยละ  
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลใชสถิติ t-test 
และ one way ANOVA ในการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน  

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และใน
การหาอิทธิพลและการสรางสมการทำนายระหวางตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตามผูวิจัยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยแบบ

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอที่ 1 ผลการวิจัยระดับบรรยากาศองคการของบุคลากรสำนักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล  

 X S.D.  
          3.60 0.53  
          3.45 0.71  
          3.26 0.64
          3.74 0.56  
          3.38 0.53  
          3.62 0.46  

 3.51 0.43  

จากผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ

บรรยากาศองคการของบุคลากรสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย
มหิดล พบวา การบรรยากาศองคการทุกดาน ในภาพรวมมีคาเฉล่ีย 
อยูในระดับมาก โดยมีคา    เทากับ 3.51 และคา S.D. เทากับ 
0.43 โดยปจจัยดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน  
มีคาเฉล่ียสูงสุด โดยมีคา     เทากับ 3.74 และคา S.D. เทากับ 

0.56 รองลงมา คือ ดานการเปล่ียนแปลงองคการอยูในลำดับ 
ท่ีสอง โดยมีคา     เทากับ 3.62 ดานโครงสรางอยูในลำดับ 

ท่ีสาม โดยมีคา     เทากับ 3.60 ดานความเปนอิสระอยูในลำดับ 
ที่ส่ี โดยมีคา     เทากับ 3.45 ดานการยอมรับความขัดแยงอยู
ในลำดับท่ีหา โดยมีคา     เทากับ 3.38 และดานรางวัลตอบแทน
อยูในลำดับสุดทาย โดยมีคา      เทากับ 3.26 ตามลำดับ สอดคลอง

กับงานวิจัยของ พรตบุตรี จุณฑะกนก (2552 ซ่ึงศึกษาเร่ือง 
ความภาคภูมิใจแหงตนในบริบทองคการ การรับรูบรรยากาศ
องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
ขาราชการศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชน เขต 7 

X

X

X

X
X

X
X
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ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอที่ 2 ผลการวิจัยระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากร
สำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล  

 X S.D.  
          3.95 0.53  
          3.86 0.46  
          3.65 0.49  
          3.98 0.51  
          4.06 0.47  

 3.90 0.35  

ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมเก่ียวกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรสำนักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 
ขององคการในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปฏิบัติบอยครั้ง 

โดยมีคา   เทากับ 3.90 ดานท่ีบุคลากรมีคะแนนการแสดง
พฤติกรรมมากท่ีสุด คือ พฤติกรรมการมีสวนรวมกับองคการ 
โดยมีคา      เทากับ 4.06 รองลงมา คือ พฤติกรรมความสำนึก

ในหนาท่ี โดยมีคา    เทากับ 3.98 พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ โดยมีคา    เทากับ 3.95 พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น 

โดยมีคา     เทากับ 3.86 และลำดับสุดทายพฤติกรรมความอดทน
อดกลั้น โดยมีคา      เทากับ 3.65  

ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอท่ี 3  ผูวิจัยขอสรุป

ผลตามสมมติฐานการวิจัยที่วา ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน
มีความคิดเห็นในเร่ืองบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกท่ีดีแตกตางกัน จากผลการวิจัยพบวา  
บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความ

คิดเห็น ในดานบรรยากาศองคการแตกตางกัน ซ่ึงผลการศึกษา
พบวาปจจยัสวนบุคคลในดานเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ 
ทำงาน สถานภาพบุคลากร และรายไดตางกัน มีความคิดเห็น
ในเร่ืองบรรยากาศองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติ และบุคลากรที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในเร่ือง

บรรยากาศองคการแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

บุคลากรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน ซ่ึงผลการศึกษา
พบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณทำงาน สถานภาพบุคลากร และรายไดตางกัน มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอที่ 4 สรุปผล
การศึกษาอิทธิพลระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรในสังกัดสำนักงาน

อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัยตาม
สมมติฐาน ดังน้ี 

บรรยากาศองคการดานโครงสรางดานความเปนอิสระ
ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน ดานรางวัลตอบแทน 
ดานการยอมรับความขัดแยง และดานการเปล่ียนแปลงองคการ 

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
บุคลากรสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล ในเบ้ืองตน 

ผูวิจัยไดทำการหาความสัมพันธ (Correlation Coefficient : r) 
ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซ่ึงผลการวิจัยพบวา บรรยากาศ
องคการดานโครงสราง ดานความเปนอิสระ ดานความอบอุน

และการใหการสนับสนุน ดานการยอมรับความขัดแยง และ
ดานการเปล่ียนแปลงองคการ พบวามีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
0.327 โดยในดานรางวัลตอบแทนน้ันไมมีความสัมพันธกับ

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 เม่ือนำปจจัยดานบรรยากาศองคการท่ีมีความสัมพันธ
กันมาสรางสมการทำนายปจจัยบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เพื่อแสดงให
เหน็วาตัวแปรอสิระสามารถทำนายตัวแปรตามไดมากนอยเพยีงใด 

พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานการเปล่ียนแปลงองคการ
เปนปจจัยเดียวท่ีมีอำนาจในการทำนายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงปจจัยบรรยากาศองคการดานการเปล่ียนแปลง
องคการน้ันสามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการคิดเปนรอยละ 23.1 ดังตารางตอไปน้ี 

X

X
X
X

X
X

บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร สำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล 
บัณฑริกา  แจงเจริญกิจ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

 
 Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig 

B Std. Error Beta 
 2.560 0.143  17.901 .000 

 .370 .039 0.438 9.477 .000 

R = 0.483     R2 = 0.233    Adjusted R2 = 0.231    SEE = 0.314    P<.01 

ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอที่ 5 สรุปผล
การสรางสมการทำนายบรรยากาศองคการกับพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรในสังกัดสำนักงาน

อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงสามารถสรางสมการได 
ดังตอไปน้ี 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในภาพ
รวม = 2.560 + 0.370 (ดานการเปล่ียนแปลงองคการ) จาก

สมการทำนายในขางตนแสดงใหเห็นวา ผลการวิจัยดังกลาว 
มีปจจัยบรรยากาศองคการดานการเปล่ียนแปลงองคการสามารถ

ทำนายและพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของบุคลากรสำนักงานอธิการบดีมหาวทิยาลยัมหดิล ในขณะท่ี 
ปจจัยดานโครงสราง ดานความเปนอิสระ ดานรางวัลตอบแทน 

ดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน ดานการยอมรับ
ความขัดแยง ไมสามารถทำนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการได  
 

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ถึงแมวางานวิจัยท้ังดานบรรยากาศองคการและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรสำนักงาน
อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดลจะอยูในระดับมาก แตเพ่ือเปน 
การรักษาสภาพบรรยากาศท่ีดีขององคการ และพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผูวิจัยมีความเห็นวาทาง

มหาวิทยาลัยมหิดลควรมีการกำหนดนโยบายหรือยุทธศาสตร
ดังตอไปน้ี 

1. มหาวทิยาลัยมหดิลควรมกีารกำหนดยทุธศาสตร 
ในการพัฒนาและสงเสริมดานบรรยากาศองคการใหครอบคลุม
ในดานโครงสราง ดานความเปนอิสระ ดานความอบอุนและ

การใหการสนับสนุน ดานรางวัลตอบแทน ดานการยอมรับ
ความขัดแยง และดานการเปล่ียนแปลง ท้ังน้ีเพื่อเปนการสราง
บรรยากาศท่ีดีใหเอื้อตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
บุคลากร อีกทั้งเพื่อใหมีความสอดคลองกับการสรางองคกร

แหงความสุข (Happy Workplace)  
2. มหาวทิยาลยัมหดิลควรมกีารกำหนดยทุธศาสตร 

ในการพัฒนาบุคลากร โดยใหการมุงเนนในเร่ืองของการแสดงออก
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยใหมีความ
ครอบคลุมในดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรม

การคำนึงถึงผูอื่น พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน พฤติกรรม
ความสำนึกในหนาท่ี และพฤติกรรมการมีสวนรวมกับองคการ 
ทั้งน้ีเพื่อใหมีความสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการของ

มหาวิทยาลัยมหิดล 
3. มหาวิทยาลัยมหิดลควรมีการกำหนดตัวชี้วัด 

ในดานบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ เพือ่ใหแตละหนวยงานในมหาวิทยาลยัมหดิลน้ัน 
ไดมีการนำไปปฏบิติั อกีทัง้ในสวนของการตดิตามประเมินผล 

ควรท่ีจะมีการประเมินผลอยางตอเนื่อง ทั้งน้ีเพื่อการรักษาไว
ซ่ึงบรรยากาศที่ดีขององคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการ 
ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

เพื่อความสอดคลองกับขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
ผูวิจัยไดเสนอแนวทางในการปฏิบัติเอาไว ดังน้ี  

1. ควรมกีารจัดทำคูมือชีแ้จงโครงสรางขององคการ
ใหมีความนาสนใจ อาจจะเปนส่ือสิ่งพิมพ หรือการนำเสนอ
บนอินเตอรเน็ต เพ่ือใหบุคลากรไดมีการรับทราบถึงโครงสราง

ในการทำงานมากย่ิงข้ึน 
2. ควรมีการเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีอิสระ ทั้ง

ในเร่ืองของการแสดงความคิดเห็นและในการทำงานตามท่ีได
รับมอบหมาย ซ่ึงถาหากบุคลากรสามารถทำงานตามท่ีไดรับ
มอบหมายไดอยางอิสระแลว บุคลากรจะเกิดความคิดสรางสรรค

ในงานและจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3. ควรมีการนำระบบการใหรางวัลเขาไปเปนตัว

กระตุนและจูงใจบุคลากรในรูปแบบและวิธีการตางๆ อีกท้ัง
จะตองมีการส่ือสารกับบุคลากรใหชัดเจนถึงหลักเกณฑตางๆ 
เพื่อความเทาเทียมกันของบุคลากร 
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4. ควรจัดใหมีกิจกรรมตางๆ เพื่อเปนการละลาย
พฤติกรรม พรอมท้ังปลูกฝงใหบุคลากรเปนเหมือนครอบครัว
เดียวกัน 

5. ควรมีการสงเสริมในเร่ืองของการจัดการความ

ขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน โดยการเปดอบรมใหบุคลากร 
มีความรูความเขาใจถึงประโยชนของความขัดแยง และแนวทาง
วิธีการตางๆ ที่จัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนภายในหนวยงาน 

6. ควรใหความสำคัญในดานการเปล่ียนแปลงองคการ 
อยางเหมาะสม โดยมุงเนนการเปล่ียนแปลงองคการในดาน

พฤติกรรมของคนในองคการดวย กลาวคือ องคการควรทำการ
สงเสริมอบรมบุคลากรในองคการเพื่อใหมีความพรอมตอการ
เปล่ียนแปลงองคการตางๆ อีกท้ังยังตองพัฒนาบุคลากรให
สอดรับกับยุทธศาสตรที่เปล่ียนแปลงไปดวย 

7. ควรจดัใหมีโครงการนำรองในการสงเสริมบรรยากาศ 

องคการท่ีดี ทั้งน้ีเพื่อสงเสริมใหแตละหนวยงานมีการผลักดัน

ในการพัฒนาบรรยากาศองคการ 
 

ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งตอไป 
1. งานวิจัยในคร้ังน้ีเปนงานวิจัยในเชิงปริมาณเพ่ือ

ศึกษาภาพรวมของบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรสำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย
มหิดลเทาน้ัน ทำใหขาดขอมูลในเชิงลึก และเพ่ือใหไดขอมูล

ในเชิงลึกน้ันควรมีการสัมภาษณในสวนของฝายบริหารและ
ฝายปฏิบัติการ เพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูลท่ีหลากหลาย และสามารถ

สรางแนวทางท่ีสนับสนุนใหเกิดลักษณะของบรรยากาศองคการ
ที่ดี 
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