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บทคัดยอ 

 การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานองคการธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่ง

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

จํานวน 237 คนโดยวิธีการทางสถิติ SPSS ในการหาคาเฉลี่ย รอยละ คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และสถิติ

สหสัมพันธ 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมความผูกพันตอองคการดาน บรรทัดฐานตอองคการ มาก

ท่ีสุด รองลงมาความผูกพันดาน ความรูสึกตอองคการ  และมีความผูกพันดาน ความตอเนื่องตอองคการ  

ตามลําดับ 

 2. พนักงานสวนใหญมีคุณภาพชีวิต ในการทํางาน ดานความสัมพันธทางสังคมมากท่ีสุ ด

รองลงมาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานจิตใจ และดานสิ่งแวดลอม ตามลําดับ  

  3. พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีดานการใหความชวยเหลือมากท่ีสุด 

รองลงมาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีดานความสุภาพออนนอม  และดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาเทากัน 

และดานการใหความรวมมือ ตามลําดับ 

  4. ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คุณภาพชีวิตในการทํางานตอองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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 งานวิจัยฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี   เพราะผูวิจัยไดรับคําแนะนํา ตลอดจนการให

คําปรึกษาและการชวยเหลืออยางดียิ่งจากผูชวยศาสตราจารย ดาวลอย กาญจนมณีเสถียร อาจารยท่ี

ปรึกษา ผูใหการเสนอแนะ ดูแลเอาใจใสรวมถึงตรวจสอบแกไขการวิจัยฉบับนี้จนเสร็จสมบูรณ 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ท่ีนี้  

  ขอขอบพระคุณ อาจารยประพล เปรมทองสุข ท่ีไดใหคําแนะนําปรึกษา และช้ีแนะ

แนวทางของการประมวลผลโปรแกรม SPSS ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ 
 ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารยนภนนท หอมสุด   ไดกรุณาใหคําแนะนําและขอคิด

ในเนื้อหาสาระและใหความรวมมือและชวยเหลือเปนอยางดีในเร่ืองขอมูลท่ีเกี่ยวกับงานวิจัย 

 ขอขอบพระคุณคุณระพีพรรณ ฉัตรการญจนากุล คุณทิพวรรณ ศิริคูณ ผูอํานวยการ

สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล และคุณธนเกง กล่ินสุวรรณ ท่ีใหความชวยเหลือเร่ืองการเก็บ

รวบรวมขอมูลและใหขอมูลอันเปนประโยชนตอการทํางานวิจัย   

 การวิจัยฉบับนี้ไดจัดทําเพื่อประมวลความรูท่ีขาพเจาไดศึกษามามาจากคณะวิทยาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อเปนผลงานในรายวิชาสัมมนาปญหาทางธุรกิจ และใชเปนขอมูล

เพื่อการจัดการวิจัยตอไป คุณคาและประโยชนของการวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบบูชาพระคุณของ

คณาจารยท่ีประสิทธ์ิประสาทความรูและผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 การอยูรวมกันในองคการก็เปรียบไดกับการอยูรวมกันในสังคม  เพียงแตยอขนาดใหเล็ก

ลง องคการแตละองคการก็มีสภาพสังคมเปนของตัวเอง เม่ือคนแตละคนเขาอยูรวมกันในองคการท่ี

มีสภาพแวดลอม สภาพสังคมและวัฒนธรรมอันเดียวกัน  เกิดการปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกันอยูเสมอ  

คนจึงจํา เปนตองเรียนรูเพื่อท่ีจะอยูรวมกัน  (สถิต วงศสวรรค 2529 : 2) และหากพฤติกรรมของแต

ละบุคคลเปนอิทธิพลท่ีจะทําใหสังคมสงบสุขหรือกอใหเกิดปญหาตางๆ ไดองคการก็ยอมตองการ

บุคคลหรือพนักงานท่ีมีพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา  มีความผูกพันท่ีดีงามจากจิตใจมีจิตสํานึก  มีความ

รับผิดชอบตอสวนรวม ตั้งใจทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการทํางานใหสูงข้ึน  อัน

จะมีประโยชนสําหรับองคการและยังมีผลไปถึงสังคม  และประเทศชาติ ดังนั้นสวนท่ีสําคัญท่ีสุดท่ี

จะนํามาซ่ึงความสําเร็จขององคการ คือ บุคลากรในองคการหรือเรียกวาทรัพยากรมนุษย  ดังหลัก

ปรัชญาพื้นฐานท่ีไดกลาวถึงทรัพยากรมนุษยไววา“  การยอมรับคุณคาและความสําคัญของมนุษยจะ

มีผลตองานขององคการ  ” ดังนั้นความสําเร็จขององคการจึงเกิดจากองคการท่ีมีสมาชิกท่ีมีความรู 

ความสามารถและมีคุณภาพ (พงศ หรดาร 2540: 2)  

 ปจจุบันเศรษฐกิจดานส่ือสารโทรคมนาคมไรสายมีการแขงขันท่ีรุนแรงและมีแนวโนมท่ี

จะขยายตัวเพิ่มสูงข้ึนอยางตอเนื่อง เหตุผลท่ีสําคัญอันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีท่ีมนุษยผลิตข้ึน การพัฒนา และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ทําใหหนวยงาน

ท้ังภาครัฐและเอกชนมีความจําเปนตองปรับกลยุทธการดําเนินธุรกิจใหมเพื่อสรางความไดเปรียบ

ทางการแขงขัน ตลอดจนการแสวงหาโอกาสใหม ๆในการทําธุรกิจ เพื่อใหสอดคลองกับ

สถานการณในปจจุบัน   จากสภาวการณและความจําเปนดังกลาวจะเห็นไดวาการท่ีองคการมี

บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเพียงอยางเดียวนั้นยากท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จได 

เพราะในการท่ีจะพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จและเปนผูนําทางธุรกิจไดนั้นองคการ

จําเปนตองมีบุคลากรท่ีดีและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดวย ซ่ึงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีนั้น หมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายจากองคการ 

ดังนั้นจึงไดมีผูเช่ียวชาญหลายทานไดพยายามศึกษาปจจัยท่ีทําใหเกิดพฤติกรรม 
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การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรข้ึน เพราะในการทํางานนั้นบุคลากรจะนําส่ิงตาง ๆใน

ชีวิตเขามาทํางานดวย ไมวาจะเปนความคิด ทัศนคติ ความเช่ือ ปญหาท้ังในเร่ืองครอบครัวและ

เพื่อนรวมงาน ส่ิงเหลานี้มีผลตอพฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกท้ังส้ิน และพบวาความผูกพันตอ

องคการเปนปจจัยท่ีสําคัญซ่ึงชวยทําใหองคการมีประสิทธิผลและกอใหเกิดแรงผลักดันใหบุคลากร

มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน นอกจากนั้นความผูกพันตอองคการนั้นสามารถสงผลใหบุคลากรทุมเท

การทํางานใหกับองคการเพิ่มมากข้ึน  นอกจากนั้นยังมีพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาท่ี

รับผิดชอบโดยตรง Smith, et al., (1983, อางถึงใน ผดุง เพชรสุข 2526) 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนอีกปจจัยหนึ่งซ่ึงเปนลักษณะของการทํางานท่ีตอบสนอง

ความตองการและความปรารถนาของบุคคล ท่ีทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตนเอง ความรูสึกท่ีดีตอ

งานและความรูสึกท่ีดีตอองคการ Hackman and Sutte (1997, อางถึงใน ประเสริฐ กล่ินหอม  2543) 

ท้ังยังสามารถชวยลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน และเกิดอุบัติเหตุรวมถึงความเครียดท่ี

เกิดจากงาน Fossum (1992, อางถึงใน ยศ สันตสมบัติ 2539) ดังนั้นหากพนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี

แลว พนักงานยอมมีความสุขในการทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางานสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท้ังยังอาจชวยสงเสริมใหพนักงานมีความเต็มใจในการทําส่ิงตาง ๆ

เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย จะเห็นไดวาหากพนักงานในองคการมีพฤติกรรมดังกลาวรวมกับ

การท่ีพนักงานมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ

แลวนั้น นอกเหนือจากองคการจะสามารถบรรลุเปาหมายแลวยังเกิดประโยชนแกองคการโดยออม

คือ องคการอาจมีความเขมแข็ง สามัคคี และพรอมท่ีจะรวมมือตอการเปล่ียนแปลงอยางสมํ่าเสมอ 

 ภายในองคการหนึ่งๆนั้นมีวัฒนธรรมองคการเปนตัวกําหนดรูปแบบของวิถีปฏิบัติของ

สมาชิกในองคการ จึงถือไดวาวัฒนธรรมองคการเปนกลไก  สรางเอกลักษณท่ีทําใหองคการมีความ

แตกตางจากองคการอ่ืน ท้ังนี้  เนื่องจากวัฒนธรรมองคการสะทอนถึงภาพความสัมพันธและ  

บรรยากาศการทํางานท่ีมีความลงตัว ระหวาง คน-ทีมงาน-เนื้องาน-หนวยงาน-องคกร  อยางดีเยี่ยม 

ตลอดจนบทบาทของวัฒนธรรม  องคการยังเปนสวนชวยเสริมสรางความสมานฉันทความผูกพัน  

ความมุงม่ันและทุมเทของสมาชิกทุกคนตอการใชชีวิตทํางานและ การรวมกิจกรรมตางๆ  ภายใน

องคการ วัฒนธรรมองคการจึงมุงหมายท่ีจะสงเสริมใหเกิดรูปแบบพฤติกรรมในองคการอันเปนการ

เพิ่ม ขีดความสามารถในการดําเนินธุรกิจ เพื่อนําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนท่ีพึงประสงคไดในท่ีสุด  

 ดังนั้น การตระหนักถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการและคุณภาพชีวิตท่ีดีใน

การทํางาน โดยการสนับสนุนใหพนักงานมีสวนรวมในความรับผิดชอบ ตัดสินใจ ท่ีจะนําไปสูการ

บรรลุเปาหมายขององคการ รวมถึงความสามารถขององคการท่ีจะตอบสนองตอความตองการของ

พนักงานจะนํามาซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ รวมถึงบริหารทรัพยากรบุคค ล
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โดยรวม เพื่อใหเกิดการพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในการทํางานของพนักงาน เพื่อใหเกิด

การพัฒนาองคการใหมีประสิทธิผลตอไป 

 ดวยเหตุผลท่ีกลาวมา ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานองคการส่ือสารโทรคมนาคมไรสาย

ภาคเอกชนแหงหนึ่ง เพื่อนําผลท่ีไดมาเปนแนวทางในการประยุกตใชในการวางแผนและการ

บริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวม  อันจะเปนประโยชนในการพัฒนาองคการในภายภาคหนาตอไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสาร

ธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

 2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสาร

ธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

องคการส่ือสารธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ความผูกพันตอองคการ และ คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการ

ส่ือสารธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

สมมติฐานการวจัิย 

 1. ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความสัมพันธตอ พฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

 1. กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการธุรกิจ 

ส่ือสารโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งจํานวนท้ังส้ิน 237 คน  
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 2. ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการ  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในระดับปฏิบัติการในองคการโดยแต

ละเร่ืองจะศึกษาในขอบขายเนื้อหาตอไปนี้ 

  2.1 ความผูกพันตอองคการ จะศึกษาโดยครอบคลุมรูปแบบตามแนวคิด

ของAllen and Meyer โดยศึกษาครอบคลุมท้ัง 3 ดาน ไดแก ความผูกพันท่ีเกิดจากความรูสึกและ

อารมณ    ความผูกพันท่ีเกิดจากความตอเนื่อง  ความผูกพันทางหลักเกณฑ 

  2.2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน จะศึกษาครอบคลุมรูปแบบตามแนวคิดของ

สุวัฒน มหัตนิรันดรกุล และคณะ (2540) มีความเหมาะสมท่ีจะนํามาใชเปนแนวทางในการวิจัยคร้ัง

นี้ โดยองคประกอบท้ัง  4 ดาน มีดังนี้ ดานรางกาย (Physical Domain) ดานจิตใจ (Psychological 

Domain) ดานความสัมพันธทางสังคม  (Social Relationships Domain) ดานส่ิงแวดลอม  

(Environment Domain) 

 2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จะศึกษาครอบคลุมตาม

แนวคิดของ Organ and Bateman โดยศึกษาครอบคลุมท้ัง 5 ดาน ไดแก พฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมการให

ความชวยเหลือ พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 

 

 3. ตัวแปรท่ีศึกษามีดังนี้ 

  3.1 ความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันท่ีเกิดจาก

ความรูสึกและอารมณ ความผูกพันท่ีเกิดจากความตอเนื่อง  ความผูกพันทางหลักเกณฑ 

      3.2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวย ดานรางกาย (Physical 

Domain) ดานจิตใจ (Psychological Domain) ดานความสัมพันธทางสังคม  (Social Relationships 

Domain) ดานส่ิงแวดลอม (Environment Domain) 

  3.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงประกอบดวย พฤติกรรม

การใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 

    

คาํนิยามศัพท์เฉพาะ 

 1.พนักงาน หมายถึง บุคคลท่ีทํางานในระดับปฏิบัติการภาคเอกชนแหงหนึ่งซ่ึงใชเปน

แหลงเก็บรวบรวมขอมูลในการทําวิจัย 
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 2. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกและความเช่ือของพนักงานท่ีมีความ

เกี่ยวพันกับองคการ เปนสวนหนึ่งขององคการ มีสวนรวมกับองคการ สนับสนุนการดําเนินงาน 

ผลผลิตขององคการรวมถึงเปาหมายขององคการ และตองการท่ีจะคงอยูกับองคการตลอดไป 

ประกอบไปดวย 3 ดานคือ  

 2.1 ความผูกพันดานความรูสึก ( Affective Commitment) หมายถึง เปน

อารมณความรูสึกผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ ซ่ึงพนักงานรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ

องคการและไดมีสวนรวมกับองคการ 

           2.2 ความผูกพันดานความตอเนื่อง ( Continuance Commitment) หมายถึง 

ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดประโยชนหรือมีความจําเปนท่ีจะตองคงอยูกับองคการหรือ

โยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 

 2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ( Normative Commitment) หมายถึง 

ความผูกพันของพนักงานท่ีเช่ือวาเปนส่ิงสมควร ถูกตอง เหมาะสมท่ีจะคงอยูกับองคการตอไป หรือ

เปนพันธะผูกพันท่ีสมาชิกตองมีการปฏิบัติหนาท่ีในองคการ 

 3. คุณภาพชีวิตในการทํางานในองคการ หมายถึง ระดับการมีชีวิตท่ีดี  มีความสุข และ

ความพึงพอใจในชีวิต  ซ่ึงเปนการประสานการรับรูของบุคคลท้ังในดานรางกาย  ดานจิตใจ ดาน

ความสัมพันธทางสังคม  ดานส่ิงแวดลอม และเปาหมายในชีวิตของแตละบุคคล  โดยองคประกอบ

ของคุณภาพชีวิตจะประกอบไปดวย 4 องคประกอบ ดังนี้ 

 3.1 ดานรางกาย (Physical Domain) คือ การรับรูสภาพทางดานรางกาย

ของบุคคล ซ่ึงมีผลตอชีวิตประจําวัน  เชน การรับรูสภาพความสมบูรณแข็งแรงของรางกาย  การรับรู

ถึงความรูสึกสุขสบาย ไมมีความเจ็บปวด การรับรูถึงความสามารถท่ีจะจัดการกับความเจ็บปวยทาง

รางกายไดการรับรูถึงพละกําลังในการดําเนินชีวิตประจําวัน  การรับรูถึงการนอนหลับพักผอน  การ

รับรูถึงความสามารถในการปฏิบัติกิจวัตรประจําวันของตน  การรับรูถึงความสามารถในการปฏิบัติ

กิจวัตรประจําวัน การรับรูถึงความสามารถในการทํางาน เปนตน 

 3.2 ดานจิตใจ (Psychological Domain) คือ การรับรูสภาพทางจิตใจของ

ตนเอง เชนการรับรูความรูสึกทางบวกท่ีบุคคลมีตอตนเอง  การรับรูภาพลักษณของตนเอง  การรับรู

ถึงความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง  การรับรูถึงความม่ันใจในตนเอง  การรับรูถึงความคิด  ความจํา 

สมาธิ การตัดสินใจและความสามารถในการเรียนรูเร่ืองราวตางๆ ของตนท่ีมีตอการดําเนินชีวิต  เชน 

การรับรูถึงความเช่ือดานจิตวิญญาณ  ศาสนา การใหความหมายของชีวิต  และความเช่ืออ่ืนๆ ท่ีมีผล

ในทางท่ีดีตอการดําเนินชีวิต มีผลตอการเอาชนะอุปสรรค เปนตน 
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 3.3 ดานความสัมพันธทางสังคม (Social Relationships Domain) คือ การ

รับรูเร่ืองความสัมพันธของตนกับบุคคลอ่ืน การรับรูถึงการท่ีไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนใน

สังคม การรับรูวาตนไดเปนผูใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืนในสังคมดวย รวมท้ังการรับรูในเร่ือง

อารมณทางเพศหรือการมีเพศสัมพันธ 

 3.4 ดานส่ิงแวดลอม  (Environment Domain) คือ การรับรูเกี่ยวกับ

ส่ิงแวดลอมท่ีมีผลตอการดําเนินชีวิต เชน การรับรูวาตนมีชีวิตอยูอยางอิสระ ไมถูกกักขัง มีความ

ปลอดภัยและความม่ันคงในชีวิต การรับรูไดอยูในส่ิงแวดลอมทางกายภาพท่ีด ี ปราศจากมลพิษ

ตางๆ การคมนาคมสะดวก มีแหลงประโยชนดานการเงิน สถานบริการดานสุขภาพ และสังคม

สงเคราะห การรับรูวาตนไดมีกิจกรรมสันทนาการ และมีกิจกรรมในเวลาวาง เปนตน 

 4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีเกิดข้ึน

เองโดยไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการและเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชนตอองคการ  ซ่ึงพฤติกรรม

เหลานั้นเปนพฤติกรรมท่ีสนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ  โดยพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ  

  4.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การใหความ

ชวยเหลือบุคคลอ่ืน (เชน เพื่อนรวมงาน ) ทันทีเม่ือเกิดปญหาท่ีเกี่ยวของกับงานข้ึน  เชน การแสดง

ใหพนักงานทราบถึงการใชเคร่ืองมือตาง ๆ 

   4.2 พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  ( Courtesy)  หมายถึงทาทางหรือการ

แสดงกิริยาอาการท่ีแสดงถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอ่ืน เพื่อปองกัน ปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

ซ่ึงการทํางานในองคการนั้นตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน  ส่ิงท่ีบุคคลหนึ่งกระทําหรือตัดสินใจยอม

สงผลตอบุคคลอ่ืน ดังนั้นการสุภาพออนนอมตอผูอ่ืน จึงเปนส่ิงท่ีควรคํานึงถึง 

   4.3 พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา ( Sportsmanship) หมายถึง ความ

อดทน อดกล้ันตอส่ิงท่ีเกิดข้ึน ไมวาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบาย หรือแมแต

ความเครียดก็ตาม ในบางคร้ังเรามีสิทธิท่ีจะแสดงถึงขอของใจท่ีเกิดข้ึนในงาน แตการรองทุกข

ดังกลาวอาจทําใหฝายจัดการตองแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหลานั้นจึงรูจักการรอคอย

อยางผูท่ีมีน้ําใจเปนนักกีฬา 

   4.4 พฤติกรรมการใหความรวมมือ  ( Civic Virtue)  หมายถึง พฤติกรรมท่ี

แสดงออกโดยการรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ภายในองคการ เปนผูท่ีให

ความรวมมือกับการประชุมเปนอยางดีเก็บความลับแสดงความเห็นในเวลาท่ีเหมาะสมและใน

รูปแบบท่ีสอดคลองกับองคการ 
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  4.5 พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี ( Conscientiousness) หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการ โดยเอาใจใสและเคารพตอ

กฎระเบียบ ตรงเวลา ปฏิบัติตนอยูในระเบียบ คํานึงถึงทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานในการ

ปฏิบัติส่ิงนอกเหนือการทํางาน 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1. ทราบความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสารธุรกิจ

โทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

 2. ทราบคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสาร

ธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. ทราบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสาร

ธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 4. องคการสามารถนําผลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยมาเปนแนวทางในการประยุกตใชใน 

การวางแผนและการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวมขององคการ อันจะเปนประโยชนในการ

พัฒนาองคการในภายภาคหนาตอไป 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ กรณีศึกษา : องคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชน แหงหนึ่ง

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับงานวิจัยมาเปนแนวทางในการ

ศึกษาวิจัยโดยแบงไดเปน 4 หัวขอ ดังนี้  

 1. ความผูกพันตอองคการ 

 2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ 

 4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

1.  ความผูกพนัต่อองค์การ 

 1.1 ความหมายของการผูกพันตอองคการ  

 โดยท่ัวไปเม่ือกลาวถึง ความผูกพันตอองคการนั้นเปนความรูสึกและความเช่ือของ

พนักงานท่ีมีความเกี่ยวพันกับองคการ เปนสวนหนึ่งขององคการ มีสวนรวมกับองคการ สนับสนุน

การดําเนินงาน ผลผลิตขององคการรวมถึงเปาหมายขององคการ และตองการท่ีจะคงอยูกับองคการ

ตลอดไป ดวยเหตุนี้จึงไดมีผูใหนิยายเกี่ยวกับความผูกพันไวหลายทานดวยกัน ดังนี้  

 ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 24) กลาววา ความผูกพันตอองคการแบงไดเปน  2 ลักษณะ คือ

ความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคการ ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํา 

งานตามเวลาท่ีกําหนด และความผูกพันทางจิตใจ หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและ

วัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติท่ีดีตอนายจาง และเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อ

องคการจะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกข้ึน  

 วิภาดา คุปตานนท (2544 : 18) กลาววา ความผูกพันตอองคการหมายถึง การท่ีบุคคลมี

ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกของความเปนเจาของ การหวงแหนองคการ

ของตน รวมถึงการสวามิภักดิ์ตอองคการ 
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 Greenberg (1996 : 94, อางถึงใน ยุพรินทร ล้ินสุวรรณ 2546 : 29 ) กลาววา ความผูกพัน

ตอองคการเกี่ยวของกับระดับท่ีบุคคลมีความเกี่ยวของกับองคการ และยังคงสนใจตอองคการอยู 

 Schultz and Schultz (2002 : 251, อางถึงใน ภัทรนฤน พันธสีดา 2543 : 32 )  กลาววา 

ตัวแปรอีกตัวหนึ่งซ่ึงมีความสัมพันธกับแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน คือ ความผูกพันตอ

องคการ ซ่ึงหมายถึงระดับของการวัดทางจิตวิทยาวาเรามีความสัมพันธกับองคการท่ีเราทํางานอยูใน

ระดับใด 

 จากความหมายขางตนผูวิจัยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนความม่ันคงทาง

สัมพันธภาพของบุคคลกับองคการ เปนการยึดติดทางอารมณ (Affective Attachment) ตอเปาหมาย 

และคานิยมขององคการ มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ เปนสวนหนึ่งหรือบอกถึง

ระดับการมีสวนรวมในองคการมีทัศนคติทางบวกตอองคการ มีทัศนคติตอนายจาง และมีพฤติกรรม

การตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อองคการท้ังงานในหนาท่ีของตนและงานท่ีนอกเหนือไปจาก

หนาท่ีตน เพื่อท่ีจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ และบรรลุถึงเปาหมาย นอกจากนี้ความ

ผูกพันยังสะทอนมาจากการท่ีบุคคลไดพิจารณาถึงผลเสียหากตองออกจากองคการไปจึงปรารถนาท่ี

จะยังคงเปนสมาชิกอยูตอไปในองคการ 

 

 1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

 การศึกษาถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการ พบวา ความผูกพันตอองคการของ

พนักงานมีสวนทําใหเกิดพฤติกรรมทางบวกท่ีสงเสริมใหการทํางานขององคการเปนไปดวยดี มี

ผลผลิตเพิ่มมากข้ึน บรรลุเปาหมายท่ีตองการและนํามาซ่ึงความเจริญเติบโตขององคการ ดังนั้น 

นักวิชาการกลุมนี้ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการไว คือ  

 Porter et al. (1974 : 25, อางถึงใน วิภาดา คุปตานนท 2544 : 44) กลาววา ความผูกพัน

ตอองคการมีความสําคัญเนื่องจากเปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอองคการโดยรวม ท่ีมิใชเปนเร่ือง

เฉพาะตัวอยาง เชน เร่ืองของความพึงพอใจในการทํางาน แตความผูกพันตอองคการเปนความ

รับผิดชอบโดยรวมท่ีมีตอทีมงานและองคการในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ 

 

 1.3 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 

 จากการศึกษาองคประกอบของความผูกพันตอองคการเห็นไดวามีแนวความคิดของ

นักวิชาการหลายทานท่ีไดรวบรวมองคประกอบของความผูกพันตอองคการไวอยางมากมาย  ดังนั้น

ผูวิจัยจึงสรุปแนวความคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพันตอองคการ  ดังนี้
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 Buchanan (1974, อางถึงใน กาญจนา นุใจกอง 2542 : 34 ) ไดเสนอองคประกอบของ

ความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบคือ 

 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  (Identification) โดยความเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบัติงานยอมรับคานิยมและวัตถุประสงคขององคการและถือเสมือนวาเปนของตนเชนกัน 

 2. การมีสวนรวมกับองคการ  (Involvement) โดยเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ

องคการตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี 

 3. ความจงรักภักดีตอองคการ  (Loyalty) โดยรูสึกผูกพันตอองคการและปรารถนาท่ีจะ

เปนสมาชิกขององคการตอไป 

 Allen and Meyer (1990, อางถึงใน  กันยา  พีรพัฒนานันท  2546 :15)ไดเสน

องคประกอบของความผูกพันตอองคการไว 3 ดาน คือ 

 1. ความผูกพันดานความรูสึก  (Affective Commitment) เปนอารมณความรูสึกผูกพัน

ของพนักงานท่ีมีตอองคการ  ซ่ึงพนักงานรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการและไดมีสวนรวมกับ

องคการ 

 2. ความผูกพันดานความตอเนื่อง  (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี

เกิดข้ึนจากการท่ีไดรับผลประโยชนหรือมีความจําเปนท่ีจะตองคงอยูกับองคการตอไปหรือโยกยาย 

เปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 

 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันของ 

พนักงานท่ีเช่ือวาเปนส่ิงสมควร ถูกตอง เหมาะสมท่ีจะคงอยูกับองคการตอไปหรือเปนพันธะผูกพัน

ท่ีสมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาท่ีในองคการ 

 จากแนวคิดของความผูกพันตอองคการของพนักงานดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิด

และองคประกอบของ  Allen and Meyer (1990, อางถึงใน  กันยา  พีรพัฒนานันท) มีการแบง

องคประกอบของความผูกพันตอองคการรวมถึงคําอธิบายถึงองคประกอบตาง ๆไดอยางชัดเจน 

และแนวความคิดดังกลาวยังสามารถอธิบายถึงลักษณะโดยท่ัวไปของพนักงานและวัฒนธรรมของ

องคการ ดังนั้นจึงนาจะมีความเหมาะสมในการเลือกแนวความคิดนี้มาใชกับองคการท่ีใชเปนกลุม

ตัวอยางในการทําวิจัยในคร้ังนี้ไดเปนอยางดี 
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  1.4 ปจจัยท่ีกอใหเกิดมิติของความผูกพันตอองคการ 

   Meyer , et al. (1993, อางอิงใน พนิดา ศรีโพธ์ิทอง 2550 : 233) ไดอธิบายถึงธรรมชาติ

และมิติของความผูกพันตอองคการ คือ ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกนั้นเกิดจากลักษณะงาน

และการไดรับในส่ิงท่ีคาดหวัง ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องเกิดจากผลประโยชนท่ีไดรับ

และงานท่ีมีอยู สุดทายคือ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานเกิดจากคานิยมสวนบุคคลและความ

สํานึกในหนาท่ี ดังรูป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 1 ปจจัยท่ีกอใหเกิดมิติของความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของMeyer , et al. 

 

 1.5 ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ 

 Strees (1977 : 121-122, อางถึงใน พนิดา ศรีโพธ์ิทอง 2550 : 46) กลาววา ปจจัยท่ี

กําหนดความผูกพันตอองคการ โดยเสนอองคประกอบ 3 ดาน ไดแก 

 1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน รวมถึงระยะเวลาในการทํางานในองคการ และ

ลักษณะความตองการของพนักงาน เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Need for Achievement) เปนตน  

 2. ลักษณะของงาน ซ่ึงเปนงานท่ีพนักงานรับผิดชอบอยู เชน ผลปอนกลับของพนักงาน 

ความมีเอกลักษณะของานและโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน 

สภาพงาน 
 

ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง 

ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 

ความคาดหวังในงาน 

ผลประโยชนท่ีไดรับ 

งานท่ีมีอยู 

คานิยมสวนบุคคล 

ความสํานึกในหนาท่ี 
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 3.ประสบการณการทํางาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีบุคคลไดรับและเรียนรู เม่ือเขาไปทํางานใน

องคการ เชน ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคการ ความนาเช่ือถือขององคการ และทัศนะคติของ

กลุมท่ีมีตอองคการ เปนตน 

 

 1.6 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

การท่ีบุคคลหนึ่งจะมีความผูกพันตอองคการหรือไมและผูกพันอยางไรนั้นข้ึนอยูกับปจจัยหลายดาน

ท้ังปจจัยภายนอกตัวบุคคลอันไดแก องคการและลักษณะงาน รวมถึงปจจัยภายในอันไดแก ลักษณะ

สวนบุคคล เปนตน 

 วิภาดา  คุปตานนท (2544 : 34) กลาววาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันระหวางคนกับ

องคการไวหลายประการเชน 

 1. ความพึงพอใจในงาน 

 2. เพื่อนรวมงานท่ีด ี

 3. ความผูกพันกับกลุมเพื่อนสนิท 

 4. ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

 5. ความศรัทธา เล่ือมใส ความเช่ือม่ันของผูบังคับบัญชา 

 6. ช่ือเสียงและภาพพจน 

 7. ผลตอบแทนตอการปฏิบัติงาน ท้ังท่ีเปนเงินและไมใชเงิน 

 8. วัฒนธรรมองคการ 

 9. การยอมรับนับถือท้ังจากภายในและภายนอกองคการ 

 

2.คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ทุกองคการตางตองการบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ ประสบการณและทัศนคติท่ีดีใน

งานเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและทุมเทใหกับองคการเต็มท่ี โดยท่ีผูบริหารพยายามหา

วิธีการท่ีจะทําใหบุคลากรแสดงศักยภาพอยางแทจริง เชน การคัดเลือกบุคคลท่ีมีประวัติการทํางานดี 

การใหเงินเดือนท่ีจูงใจ การใหปฏิบัติงานท่ีสําคัญและทาทาย หรือการเล่ือนตําแหนงงาน เปนตน 

ดังนั้นเห็นไดวาหลายองคการพยายามทุกวิถีทางเพื่อใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี แตก็ยังประสบ

ความลมเหลวในการกระตุนและพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  

ถึงแมวาคุณภาพชีวิตการทํางานจะไดรับความสนใจความสนใจเพิ่มข้ึน แตก็มิได

หมายความวาการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานจะสามารถปฏิบัติไดอยางรวดเร็วและเปน

รูปธรรม จึงตองอาศัยเกณฑในการประเมินคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงสามารถนํามาใชในการ
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พิจารณาคุณภาพชีวิตของพนักงาน ดังนั้น การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงมีแนวโนมท่ีเปน

ประเด็นสําคัญท่ีมีความทาทายตอผูบริหารในอนาคต องคการจึงตองกําหนดนโยบายท่ีตองชัดเจน

และเปนรูปธรรม เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตลอดจนตองดําเนินงานอยางเปนระบบ

และอยางตอเนื่อง  

 

 2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  มีผูใหคํากัดความของคุณภาพชีวิตในการทํางานไวหลายความหมาย ผูวิจัยไดรวบรวม

คําจํากัดความของคุณภาพชีวิตในการทํางานมาเสนอดังตอไปนี้  

 Walton (1973 : 12, อางถึงใน สมยศ นาวีการ 2545 : 56) กลาววา คุณภาพในการทํางาน

เปนลักษณะของการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณา

คุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคลสภาพตัวบุคคลหรือสังคม สังคมขององคการท่ีทําใหงาน

ประสบความสําเร็จ ซ่ึงสามารถวัดไดจากตัวช้ีวัดใน 8 ดาน คือการไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรม

และเพียงพอ ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาความสามรถของบุคคล ความ

เจริญกาวหนาและความปลอดภัย การบูรณการทางสังคม การมีบรรยากาศประชาธิปไตยในการ

ทํางาน เวลาวางของชีวิต และความสัมพันธทางสังคม 

 ติน ปรัชญพฤทธ (2530 : 15) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา ชีวิตการทํางานท่ี

มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นคือชีวิตการทํางานท่ีไม

ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตองการพื้นฐานท่ีกําลังเปล่ียนแปลงไปในแตละยุคสมัย 

 Kossen (1991 : 217, อางถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ 2542 : 19) กลาววา คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน หมายถึง การทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานมีประสิทธิผลเหมาะกับความตองการ และ

คุณคาของพนักงาน 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร  (2535 : 38) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานวาคุณภาพของ

ความสัมพันธระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมของการทํางานท้ังหมดพรอมท้ังมิติทางดานมนุษย

(Humandimension) ท่ีเพิ่มเขาไปเสริมมิติดานเทคนิคและเศรษฐกิจ 

 Cascio (1992 : 20, อางถึงใน สุจินดา ออนแกว 2538 : 9) กลาววา คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน หมายถึง สภาพและการปฏิบัติงานตางๆ ภายในองคการ เชน การเพิ่มเนื้องาน การจัดการ

อยางเปนประชาธิปไตย การมีสวนรวมในการทํางานของพนักงาน และสภาพแวดลอมในการ

ทํางานท่ีปลอดภัย 
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 วิภาว ีคุปตานนท (2537 : 8) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life

หรือ QWL) หมายถึง การท่ีความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองดวยการทํางาน งานท่ีทํามี

ความม่ันคง ไดรับการสงเสริมพัฒนา มีความเทาเทียมกัน ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการของผู

ท่ีทํางานจนเกิดความพึงพอใจในระดับหนึ่ง 

 Bateman and Snell (1999, อางอิงใน ศิริวรรณ และคณะ  2545 : 143) กลาววา คุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพโดยรวมจากประสบการณของมนุษยในท่ีทํางาน ซ่ึงบริษัท

จะตองจัดโปรแกรมท่ีออกแบบเพื่อสรางบรรยากาศในสถานท่ีทํางานและกระตุนความเปนอยูท่ีดี

ของพนักงาน 

 ดวงเดือน พันธุมนาวิน  (2543 : 159) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกพอใจในชีวิตสวนท่ีเปนการทํางานอาชีพของบุคคล โดยบุคคลยอมรับวา งานอาชีพของ

ตนนาพอใจ มีคุณคา มีทางท่ีจะทําใหตนกาวหนามากข้ึน และการทํางานก็ชวยใหเกิดความสุขใจ 

เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

 กองสวัสดิการแรงงาน  (2547 : 18) กลาววา คุณภาพชีวิตของพนักงานผูใชแรงงานก็คือ

การท่ีพนักงาน หรือผูใชแรงงาน มีสภาพการดํารงชีวิตอยูในสถานประกอบการ หรือสถานท่ีทํางาน

อยางมีความสุขท้ังทางรางกายและจิตใจไดรับการตอบสนองความตองการ ทําใหมีการกินดีอยูดี

เหมาะสมตามสถานะของตน 

 จากความหมายขางตนผูวิจัยสามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม อันเกิดจากการท่ีองคการ

สนองตอบความตองการของพนักงานท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงาน สุขภาพและความพึงพอใจ

ของพนักงาน รวมไปถึงประสิทธิผลขององคการ 

 

 2.2 องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 ในการศึกษาถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิผลการ

ทํางาน  ซ่ึงมีองคประกอบ ดังนี ้

 Walton (1973 : 12-16, อางถึงใน ชนัดดา เพ็ชรประยูร 2545 : 120 - 121) ไดวิเคราะห

เกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยแบงออกเปน 8 ลักษณะ คือ  

 1. การไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ( Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานนั้นๆ ไดรับคาจางและเงินเดือน ผลประโยชนเกื้อกูลและคาตอบแทนอ่ืน

อยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และตองเปนธรรมเม่ือตอง

เปรียบเทียบกับงานอ่ืนๆ ดวย 
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 2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย ( Safe and Healthy Environment) 

หมายถึง ส่ิงแวดลอมท้ังทางกายภาพและทางดานจิตใจดวย ซ่ึงเปนสภาพการทํางานท่ีไมมีลักษณะท่ี

เส่ียงภัยจนเกินไป และตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ

อนามัยของพนักงาน 

 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล ( Development of Human Capacities) งานท่ี

ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหพนักงานไดใชและพัฒนาทักษะและความรูของผูปฏิบัติอยาง

แทจริง รวมถึงการมีโอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 

 4. ความเจริญกาวหนาและความปลอดภัย (Growth and Security) นอกจะทําใหพนักงาน

มีความเช่ือม่ันและความภาคภูมิใจในความสามารถของตนแลว ยังจะใหใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสได

ใชศักยภาพของตนไดรับความกาวหนา และมีความม่ันคงในอาชีพของตน ซ่ึงเปนท่ียอมรับของ

เพื่อนและสมาชิกในครอบครัวของตนอีกดวย 

 5. การบูรณการทางสังคม (Social Integration) งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสมี

ปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน นอกจากนี้ยังหมายถึง โอกาสท่ีเทาเทียมกันความกาวหนาท่ีตั้งอยูบน

รากฐานของระบบคุณธรรมมากนอยเพียงใดอีกดวย 

 6. การมีบรรยากาศประชาธิปไตยในการทํางาน ( Constitutionlism) ไดแกวิถีชีวิตและ

วัฒนธรรมในองคการท่ีตองเคารพในชีวิตสวนตัวของแตละคน มีความเปนธรรมในการพิจารณา

และใหผลตอบแทนและรางวัลมากนอยเพียงใด รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนไดแสดงความคิดเห็น

อยางเปดเผย คือ มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการ

ปกครองดวยกฎหมาย 

 7. เวลาวางของชีวิต ( The Total Life Space) เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใช

ชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวอยางสมดุล  

 8. ความสัมพันธทางสังคม ( Social Relevance) ผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวา

องคการท่ีตนปฏิบัติงานอยูนั้น รับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ ท้ังในดานการผลิต การจํากัดของ

เหลือใชหรือของเสีย การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานและเทคนิคในทางการตลาด เปนตน 

Shrovan (1983 : 1-6, อางถึงใน ประไพพร สิงหเดช 2539: 98) กลาววา องคประกอบ

ของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว 3 ประการ ดังนี้ 

 1. การพัฒนาคือการพัฒนาท้ังในดานวิธีการหรือการดําเนินงานตางๆในอันท่ีจะ

กอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี  และมีการพัฒนาในดานคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย  ซ่ึง

สอดคลองกับหลักการของสิทธิมนุษยชน  และแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศักดิ์ศรีของแตละ

บุคคล 
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 2. การมีเกียรติ คือ การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย  การไดรับการ

ตอบสนองความพึงพอใจ  และไดรับการยกยอง  เปนท่ียอมรับในความสามารถ  หรือการเปนผูมี

ความสําคัญในทัศนะของผูอ่ืน  การท่ีบุคคลใดๆ  ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขางวา  ตนมี

ความสําคัญตอองคการก็จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  อันเปนการทําใหองคการไดรับ

ผลผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน 

 3. การปฏิบัติเปนประจํา  คือ การฝกฝนงานเปนประจําและสมํ่าเสมอ  โดยท่ีบุคคลท่ัวไป

จะตองใชเวลาอยางนอย  8 ช่ัวโมง ในการทํางานแตละวัน  ยอมมีการปฏิบัติสัมพันธกับผูรวมงานใน

ท่ีทํางานการพัฒนาคุณภาพชีวิตของแตละบุคคล  รวมท้ังการปรับปรุงการทํางานใหเกิด

ประสิทธิภาพท่ีดีของบุคคลจะไมสามารถเกิดข้ึนไดเลย  ถาหากปรากฏวาองคการนั้นๆ  ไมมีระเบียบ

วิธีปฏิบัติในการทํางานท่ีจะเอ้ืออํานวยใหบุคคลสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได  ดังนั้นการ

ประสานงานท่ีดีเพื่อผลงานในแตละวัน ซ่ึงตอเนื่องไปยังผลงานในระยะยาว  จําเปนท่ีแตละองคการ

ควรใหความสําคัญมากดวยเชนกัน 

 Kossen (1991, อางถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ 2542 : 22) กลาววา ส่ิงท่ีจะทําใหเกิดคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน ไดแก 

 1. การเพิ่มคุณคาของงาน (Job Enrichment) เปนการเปดโอการสใหพนักงานไดรับการ

ยอมรับประสบความสําเร็จ และมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน 

 2. การเพิ่มปริมาณงานท้ังการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ ( Getting Loaded-

Vertically and Horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานมีการเรียนรูเพิ่มมากข้ึน 

 3. การสรางสรรคงาน (Creating Whole Job) การสรางสรรคงานใหมีความหลากหลาย

เพิ่มมากข้ึนจะทําใหตอบสนองความตองการของพนักงานได และหากพนักงานมีโอกาสท่ีจะใช

ความคิดและทักษะท่ีมีอยูจะทําใหเกิดความพอใจและภาคภูมิใจในตนเอง 

 4. การหมุนเวียนงาน ฝกอบรมขามสายงาน และการใชทักษะท่ีหลากหลาย ( Rotating 

Job, Cross-Training and Multiskilling) จะชวยใหพนักงานมีการเรียนรูท่ีเพิ่มข้ึน สามารถโอนยาย

ขามสายงานไดและมีโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาทักษะเพิ่มมากข้ึน 

 5. การทําใหงานมีความนาสนใจมากยิ่งข้ึน (Do Two “Dulls” Job Enrichment) ซ่ึงทําให

งานเกิดความนาสนใจและความพึงพอใจเพิ่มข้ึน โดยอาศัยการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบใน

งาน 

 6. ใหการชมเชยและการยอมรับ ( A Liberal Lacing of Praise and Recognition) ซ่ึงเปน

ความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย สามารถทําไดหลายวิธี เชน การใชคําพูด การสัมผัส การมอง

และการยิ้ม เปนตน 
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 7. การใหคาตอบแทนท่ีดี (Providing Well Pay) อาจเปนการใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานได

ดีและเปนการเสริมแรงใหเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานท่ีดีข้ึนใหม 

 8. มีสถานเล้ียงเด็กสําหรับลูกพนักงาน ( Providing Child Care for Employee is 

Chidren) โดยเปดโอกาสใหพนักงานไดตัดสินใจไดอยางอิสระในงานท่ีมีความสําคัญ 

 9. สรางความรับผิดชอบในงาน ( Building Responsibility into Job) โดยการเปดโอกาส

ใหพนักงานไดตัดสินใจไดอยางอิสระในงานท่ีมีความสําคัญ 

 10. ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน ( Modifying Work Environment) เชน สราง

บรรยากาศของการทํางานเปนท่ี สงเสริมใหมีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน มีการออกกําลังกายเพื่อ

สุขภาพ เปนตน 

 11. มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ ( Providing Wellness Program) เพื่อใหรางกายแข็งแรง

สมบูรณแลวจะทําใหเกิดผลดีตอตัวพนักงานเองและงานท่ีทํา ชวยลดความเครียด ภาวะโลกหัวใจ 

และทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 

 Schermerhorn (1996 : 3, อางถึงใน มาริษา ชูกิตติพงษ  2550 : 44) กลาววา ส่ิงท่ีตอง

คํานึงถึงในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวย การจายคาตอบแทนท่ียุติธรรมและ

เหมาะสม, ความปลอดภัย และสภาพการทํางานท่ีเหมาะสม, โอกาสในการเรียนรู และไดใชทักษะ

ใหม, โอกาสในการเติบโต และความกาวหนาในการทํางาน และการไดรับการปกปองสิทธิสวน

บุคคล 

 สุวัฒน มหัตนิรันดรกุล และคณะ (2540 : 18-19) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบแบบวัด

คุณภาพชีวิตขององคการอนามัยโลกชุด 100 ตัวช้ีวัด ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 6 ดานคือ ดาน

รางกาย ดานจิตใจ ดานระดับความเปนอิสระของบุคคล ดานสัมพันธทางสังคม ดานส่ิงแวดลอม 

และดานความเช่ือสวนบุคคล กับแบบวัดคุณภาพชีวิต WHOQOL-BREF-THAI ซ่ึงมี 26 ตัวช้ีวัด 

ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน มีความสามารถในการวัดคุณภาพชีวิตไดในระดับเดียวกัน และ

จากผลการวิจัยกับแบบวัดคุณภาพชีวิต WHOQOL-BREF-THAI พบวา มีคุณภาพชีวิตและมีความ

เหมาะสมตอการนํามาใชสําหรับคนไทย ซ่ึงประกอบไปดวยองคประกอบของคุณภาพชีวิต 4 ดาน 

ไดแก 

 1. ดานรางกาย (Physical Domain) คือ การรับรูสภาพทางดานรางกายของบุคคล ซ่ึงมีผล

ตอชีวิตประจําวัน เชน การรับรูสภาพความสมบูรณแข็งแรงของรางกาย การรับรูถึงความรูสึกสุข

สบาย ไมมีความเจ็บปวด การรับรูถึงความสามารถท่ีจะจัดการกับความเจ็บปวยทางรางกายได การ

รับรูถึงพละกําลังในการดําเนินชีวิตประจําวัน การรับรูถึงการนอนหลับพักผอน  
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การรับรูถึงความสามารถในการปฏิบัติกิจวัตรประจําวันของตน  การรับรูถึงความสามารถในการ

ปฏิบัติกิจวัตรประจําวัน การรับรูถึงความสามารถในการทํางาน เปนตน 

 2. ดานจิตใจ (Psychological Domain) คือ การรับรูสภาพทางจิตใจของตนเอง เชน  การ

รับรูความรูสึกทางบวกท่ีบุคคลมีตอตนเอง  การรับรูภาพลักษณของตนเอง  การรับรูถึงความรูสึก

ภาคภูมิใจในตนเอง  การรับรูถึงความม่ันใจในตนเอง  การรับรูถึงความคิด  ความจําสมาธิ  การ

ตัดสินใจและความสามารถในการเรียนรูเร่ืองราวตางๆของตนท่ีมีตอการดําเนินชีวิต เชน  การรับรู

ถึงความเช่ือดานจิตวิญญาณ ศาสนา การใหความหมายของชีวิต และความเช่ืออ่ืนๆท่ีมีผลในทางท่ีดี

ตอการดําเนินชีวิต มีผลตอการเอาชนะอุปสรรค เปนตน 

 3. ดานความสัมพันธทางสังคม  (Social Relationships Domain) คือ การรับรูเร่ือง

ความสัมพันธของตนกับบุคคลอ่ืน  การรับรูถึงการท่ีไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสังคม  

การรับรูวาตนไดเปนผูใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืนในสังคมดวย  รวมท้ังการรับรูในเร่ืองอารมณทาง

เพศหรือการมีเพศสัมพันธ 

 4. ดานส่ิงแวดลอม (Environment Domain) คือ การรับรูเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมท่ีมีผลตอ

การดําเนินชีวิต  เชน การรับรูวาตนมีชีวิตอยูอยางอิสระ  ไมถูกกักขัง  มีความปลอดภัยและความ

ม่ันคงในชีวิต  การรับรูไดอยูในส่ิงแวดลอมทางกายภาพท่ีดี  ปราศจากมลพิษตางๆ  การคมนาคม

สะดวก มีแหลงประโยชนดานการเงิน สถานบริการดานสุขภาพ และสังคมสงเคราะหการรับรูวาตน

ไดมีกิจกรรมสันทนาการ และมีกิจกรรมในเวลาวาง เปนตน 

 นิพนธ สุรพงศษรักเจริญ (2547: 51) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน จะประกอบไป

ดวยเร่ืองของคุณภาพชีวิตใน 4 มิติ เพื่อใหเปนรูปแบบของ Management System ไดแก 

 1. สุขภาวะทางกาย  (Physical Well-being) คือ ภาวะการรับรูและการรักษาสุขภาพ

รางกายใหมีความแข็งแรง มีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริมสุขภาพตางๆ เพื่อรักษารางกายใหสมบูรณ 

 2. สุขภาวะทางอารมณ  (Emotional Well-being) คือ ภาวะการรับรูของสภาพอารมณ  

ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน  และสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเอง  และผูอ่ืนไดอยาง

เหมาะสม และสรางสรรค 

 3. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ  (Spiritual Well-being) คือ ภาวะการรับรูของความรูสึกสุข

สงบมีความพึงพอใจอยางมีเปาหมาย เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของชีวิต  รวมท้ังการมีส่ิงยึด

เหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 

 4. สุขภาวะทางสังคม (Social Well-being) คือ ภาวะการรับรูเร่ืองการมีสัมพันธภาพของ

ตนกับบุคคลอ่ืน ท้ังในกลุมเพื่อนผูรวมงาน และตอสาธารณชน 
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 ดังนั้นในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดียอมมีความรูสึกท่ี

ดีตองานและองคการรวมถึงความพึงพอใจในงานและการมีสวนรวมในงานซ่ึงจะทําใหมี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใช

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตดังกลาวขางตน ผูวิจัยเห็นวาองคประกอบของคุณภาพชีวิต  

4 ดาน ท่ีเสนอโดย สุวัฒน มหัตนิรันดรกุล และคณะ (2540) มีความเหมาะสมท่ีจะนํามาใชเปน

แนวทางในการวิจัยคร้ังนี้  โดยองคประกอบท้ัง  4 ดาน ดังนี้ ดานรางกาย (Physical Domain) ดาน

จิตใจ (Psychological Domain) ดานความสัมพันธทางสังคม  (Social Relationships Domain) ดาน

ส่ิงแวดลอม (Environment Domain) 

 

 2.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีจุดกําเนิดเม่ือตนทศวรรษป 1970 ในกลุม

ประเทศยุโรปตะวันตก และแพรหลายเขาไปในอเมริกาเหนือ ญ่ีปุน ออสเตรเลีย ซ่ึงไดรับความ

สนใจอยางมากจากองคการบริหารของภาครัฐ และภาคเอกชน การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน

เกิดข้ึนเนื่องจากมนุษยนั้นมิใชเคร่ืองจักร มีความรูสึกนึกคิด มีความตองการเปนท่ียอมรับของสังคม 

มีความรูสึกเปนเจาของและอยากมีสวนรวม การท่ีมนุษยตองทํางานอยูในสภาพหรือบรรยากาศท่ีไม

กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะทําใหเกิดความรูสึกเบ่ือหนาย ทอแท มีอาการแปลกแยก 

การท่ีมนุษยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีไมดีผลกระทบท่ีตามมาคือ การขาดความพึงพอใจในการ

ทํางาน มีการหยุดงานบอย สุขภาพไมด ี เปนผลใหประสิทธิภาพในการผลิตลดลง มีการลาออกจาก

งานเพิ่มมากข้ึนสงผลตอองคการทําใหผลิตภาพขององคการลดลง สินคาและบริการท่ีผลิตไดมี

คุณภาพไมไดมาตรฐาน ฯลฯ ดังนั้น แนวคิดในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงเกิดข้ึน

ภายใตความคิดท่ีวา “มนุษยมิใชเคร่ืองจักร” (วิภาว ี 2537) และไดมีผูเสนอแนวทางตางๆ ในการ

พัฒนาคุณภาพชีวิต ดังนี้ 

 กองสวัสดิการแรงงาน  (2547 : 18) ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน หรือผูใช

แรงงานนั้นจะตองคํานึงท้ัง 4 มิติ คือ 

 1. สุขภาวะทางกาย พนักงานตองมีสุขภาพรางกายท่ีสมบูรณ  แข็งแรงปราศจากโรคภัย

ไขเจ็บซ่ึงเปนผลจากการไดรับการตอบสนองจากปจจัยความจําเปนข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสม  ในเร่ือง

การกําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง  เชน น้ําดื่ม หองน้ํา แพทย พยาบาล 

เคร่ืองมืออุปกรณปฐมพยาบาล และหองพยาบาล 

 2. สุขภาวะทางอารมณ  คือ พนักงานจะตองมีอารมณแจมใสม่ันคง  ไมแปรปรวน ไม

หงุดหงิดโมโหงาย ไมวิตกกังวล สถานประกอบการควรจัดใหพนักงานไดมีการพักผอน  มีสันทนา
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การออกกําลังกาย  เลนกีฬา  นอกจากนั้นควรใสใจกับสภาวะทางเศรษฐกิจและครอบครัวของ

พนักงานหากพบวามีปญหาควรหาวิถีทางแกไข เชน หากพบวาพนักงานมีปญหาไมมีท่ีอยูอาศัยเปน

ของตนเองอาจจะสนับสนุนโดยการจัดท่ีพักอาศัยใหพนักงาน หรือคาจางท่ีไดรับไมพอกับคาใชจาย 

ก็อาจจะสนับสนุนดานสวัสดิการจัดอาหารกลางวันให หรือมีบริการรถรับ-สง 

 3. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ  คือ การท่ีพนักงานรูสึกเปนสุขและพึงพอใจในชีวิตของ

ตนเองครอบครัว และสังคม ตามท่ีเปนอยู ซ่ึงอาจจะเรียกไดวาเปนความสันโดษดวยความสุขเพียง

เทานั้นของพนักงาน หากสถานประกอบการใดจัดสวัสดิการตางๆ  ใหกับพนักงานเพิ่มใหดวยความ

สมัครใจก็จะสามารถสรางความประทับใจและความผูกพันตอสถานประกอบการไดมากข้ึน 

 4. สุขภาวะทางสังคม  คือ การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับจากคนท่ัวไป  อันเนื่องมาจาก

การมีมนุษยสัมพันธอันดี  มีความสามารถในการยอมรับความสามารถ  และความสําคัญของผูอ่ืน  

ตลอดจนส่ิงอ่ืนๆ ท่ีอยูรอบตัว ดังนั้นจึงเปนผูท่ีเห็นคุณคาของบุคคล  และส่ิงแวดลอม และคิดท่ีจะ

ปรับปรุงพัฒนาใหส่ิงแวดลอมเหลานั้นคงคุณคา และประโยชนอยูตลอดไป สถานประกอบการควร

เปดโอกาสใหพนักงานไดเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการพัฒนา  หรือยกระดับ

ชีวิตของเพื่อนพนักงานดวยกัน 

 

 2.4 มิติหลักท่ีกอใหเกิดคุณภาพในการทํางาน 

 มิติท่ีกอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น ประกอบดวย 5 มิติ ซ่ึง Hackman and 

Oldham ไดพัฒนามาจากเร่ืองของลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) จนกระท่ังเปนการเพิ่ม

คุณคางาน ( Job Enrichment) โดยพบวา 5 มิติ มีผลตอการเกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

Newstrom (2002, อางถึงใน ประไพพร สิงหเดช 2539 : 182) ดังนี ้

 1. ความหลากหลายของทักษะ ( Skill Variety) คือ การท่ีพนักงานไดทํางานและเกิดการ

เรียนรูในทักษะท่ีหลากหลาย 

 2. เอกลักษณของงาน ( Task Identity) คือการท่ีพนักงานไดรับอนุญาตใหทํางานและ

รับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายตั้งแตเร่ิมตนจนกระท่ังส้ินสุดงานโดยเสร็จสมบูรณ 

 3. ความสําคัญของงาน ( Task Significance) การท่ีพนักงานรับรูวาตนไดทํางานท่ีมี

ความสําคัญใหแกองคการและสังคม 

 4. ความเปนอิสระในงาน ( Autonomy) ความเปนอิสระ การมีอํานาจในการตัดสินใจ

และอํานาจควบคุมในสวนท่ีเกิดของกับงานท่ีไดรับผิดชอบ 

 5. การใหขอมูลปอนกลับ ( Feedback) การใหขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแก

พนักงานซ่ึงอาจทําไดโดยการใหขอเสนอแนะ การ ใชคําพูดซ่ึงอาจเปนคําชมหรือติก็ได แตตอง
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เปนไปในทางเสริมสรางหรือกอใหเกิดพฤติกรรมทางบวกมากเทาท่ีจะเปนไปได ดังนั้น ขอมูล

ปอนกลับจึงเปนส่ิงสําคัญในการทําใหพนักงานตระหนักถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองและ

ปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานไดดียิ่งข้ึน 

 

 2.5 ประโยชนของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีคุณประโยชนในการทํางานของพนักงานท้ังรางกายและ

จิตใจตลอดจนความสามารถในการทํางาน โดยไดมีผูกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานดังนี้ 

 Hackman and Sutte (1977, อางถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ 2542 : 53) ไดกลาวถึงประโยชน

ของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววาคุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอการทํางานอยางมาก 

ไดแก 

 1. ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตัวเอง 

2. ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตองาน (สรางความพึงพอใจและการมีสวนรวมในงาน) 

3. ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอองคการ 

นอกจากนี้ ยังชวยสงเสริมในเร่ืองของสุขภาพและสุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนามีการ

พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคการและยังชวยลดปญหาการขาดงาน ลาออก  

ลดอุบัติเหตุและสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ 

 Schuler, et al. (1989, อางถึงใน นฤดล มีเพียร 2541 : 16) กลาวสรุปถึงประโยชนของ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนี ้

1. ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน 

2. ทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึนและมีอัตราการขาดงานท่ีลดลง 

3. ทําใหประสิทธิผลในการทํางานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนักวานมีสวนรวมและมีความ

สนใจในงานมากข้ึน 

4. ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บปวยจากการทํางานซ่ึงสงผลถึงการลดตนทุน

ดานคารักษาพยาบาลรวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ การลดอัตราการเรียกรองสิทธ์ิจากการทํา

ประกัน 

5. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสับเปล่ียนพนักงานมีมาก

ข้ึน ซ่ึงเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการและการมีสวนรวมในการทํางานท่ีเพิ่มข้ึน 

6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีข้ึน เนื่องจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตใน

การทํางานท่ีดีขององคการ 
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7. ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานท่ีดี ทําให

พนักงานรูสึกสนใจในงานมากข้ึน จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหสิทธิออก

เสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพสิทธิของพนักงาน 

 จากแนวคิดขาวตนผูวิจัยสามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีประโยชนตอ

พนักงานและตอองคการ ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดขวัญและกําลังใจใน

การทํางานมีสุขภาพจิตดี นําไปสูการเพิ่มประสิทธิผลในการทํางาน รวมถึงชวยลดอัตราการขาดงาน

และลาออกจากงาน 

 

2.6 แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นผูบริการขององคการสวนใหญใหความ

สนใจในเร่ืองนี้ เนื่องจากมีความเช่ือวาคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถเพิ่มผลผลิตใหเพิ่มมากข้ึน 

Drafke and Kossen (2002, อางถึงใน สุพิณดา  ศิวานนท 2545 : 145) สนอแนวทางในการพัฒนา

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 14 แนวทาง ดังนี ้

1. การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

2. การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment ) 

3. การเพิ่มคุณคาในงานของผูปฏิบัติงานในระดับบนและลางใหเหมาะสมและมีการ

ขยายงานระดับลางใหมีความรับผิดชอบในงานเพิ่มข้ึน (Vertical and Horizontal Loading) 

4. บริหารจัดการเกี่ยวกับมิติหลักในงาน ( Core Job Dimension) ซ่ึงประกอบดวย ความ

หลากหลายของทักษะ ( Skill Variety) เอกลักษณของงาน ( Task Identity) ความสําคัญของงาน 

(Task Significant) ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) และ การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

5. การสับเปล่ียน หมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

6. การใหพนักงานไดรับการฝกอบรมท่ีหลากหลาย ( Cross Training) เพื่อใหพนักงานมี

ทักษะท่ีหลากหลาย 

7. การใหขอมูลปอนกลับและใหการเสริมแรง (Feedback and Reinforcement) 

8. จายคาตอบแทนอยางเปนธรรม และมีวันหยุดใหพนักงานอยางเหมาะสม 

 (Well Pay and Floating Holiday) 

9. การมอบอํานาจ (Empowerment) 

10. ใหความดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับเด็กและคนชราท่ีมีความเกี่ยวของกับพนักงาน 

(Child and Elder) 
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11. เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมในงานและสังคม ( Change to the Work Environment 

and Social Environment) 

12. เปล่ียนแปลงการใชเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางาน (Ergonomic Change) 

13. มีโปรแกรมการทํางานท่ีดี (Wellness Program) ท่ีทําใหพนักงานเกิดทัศนะคติท่ีดีตอ

งาน มีผลผลิตสูงข้ึน ลดอัตราการขาดงาน ลดระดับความเครียดท่ีเกิดจากการทํางาน เปนตน 

14. มีสภาพแวดลอมท่ีสวยงามและพนักงานรูสึกมีความเปนสวนตัว ( Aesthetics and 

PersonaliZation) 

 

2.7  ขอจํากัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นกอใหเกิดประโยชนตอองคการไดมากแตก็มีขอจํากัดท่ี

อาจสงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานไมประสบความสําเร็จ โดยขอจํากัดดังกลาว Newstrom 

(2002, อางถึงใน สุรางค ทะวิไชย 2549 : 182) กลาวไว ดังนี้ 

1. พนักงานไมตองการเพิ่มคุณคางาน เชน เพิ่มภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ และ

ปฏิบัติงานท่ีมีความซับซอนมากข้ึน ไมตองการทํางานเปนกลุม หรืออาจไมตองการเรียนรูส่ิงใหมๆ 

เปนตน 

2. การท่ีพนักงานไมสามารถปรับหรือประยุกตใชเคร่ืองมือท่ีมีราคาแพงและมีความ

ทันสมัยไดดีเทาท่ีควร 

3. โปรแกรมคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานไมมีความสมดุลกับระบบการผลิต 

4. ผูบริหารและเจาหนาท่ีถูกลดบทบาทของตนเองลง 

5. องคการมีตนทุนท่ีสูงข้ึน 

6. สหภาพแรงงานอาจตอตานวิธีการเพิ่มคุณคางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นเปนการตอบสนองความตองการของพนักงานในแงของ

ความพึงพอใจในการทํางาน สุขภาพและสุขภาพจิตของพนักงานซ่ึงการตอบสนองนี้ ไดแก

ประโยชนท่ีองคการมอบใหแกพนักงานนอกเหนือจากคาตอบแทนพื้นฐาน เชน เคร่ืองมืออํานวย

ความสะดวกในการทํางาน การพัฒนาบุคลากร การใหคําปรึกษา ไปจนถึงสวัสดิการท่ีเกี่ยวของกับ

ครอบครัวซ่ึงมีผลทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนและตองการท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีนอกเหนือจากท่ี

องคการมอบหมายดวยความเต็มใจ Jewett and Miller (2003, อางถึงใน สมโชค สวัสดิรักษ 2540 : 

43) ซ่ึงสอดคลองกับ Hackman and Suttle (1997, อางถึงใน นฤดล มีเพียร  2541 : 16) กลาวไววา

คุณภาพชีวิตในการทํางานทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตนเอง ความรูสึกท่ีดีตองานซ่ึงก็คือความพึง

พอใจในงานและความรูสึกท่ีมีสวนรวมในงาน รวมท้ังกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ



24 

 

 

องคการในดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน พฤติกรรมการใหความรวมมือ

พฤติกรรมความมือน้ําใจและพฤติกรรมการมีสํานึกในหนาท่ี ซ่ึงเปนองคประกอบของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ Organ (1991, อางถึงใน ประไพพร สิงหเดช 2539 : 31-41) 

 

3.พฤติกรรมเกีย่วกบัการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนการแสดงออกของบุคคลท่ีมีน้ําใจ

ชวยเหลือตอบุคคลรอบๆ  ขางในองคการ  และแมวาจะมีผูใหความหมายท่ีแตกตางกันไป  เชน

พฤติกรรมบทบาทพิเศษ  (Extrarole Behavior) พฤติกรรมการชวยเหลือสังคม  (ProsocialBehavior) 

พฤติกรรมการชวยเหลือ  (Helping) หรือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational 

Citizenship Behavior) แตเม่ือแปลกลับมาเปนภาษาไทยแลว  มีความหมายใกลเคียงกันผูวิจัยจึงขอ

สรุปมาดังนี้ 

 Baron (1977: 35, อางถึงใน นฤดล มีเพียร 2541 : 17)  กลาววา เปนการท่ีบุคคลไดให

ความชวยเหลือแกผูอ่ืนและบุคคลผูนั้นก็ไมไดรับรางวัลตอบแทนกลับมาจากพฤติกรรมการ

ชวยเหลืออันนั้น 

 Organ and Konovsky (1989, อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา 2543 : 18) กลาววา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการวาเปนการกระทําท่ีเกิดจากความรวมมือของบุคคล

จํานวนมากซ่ึงไมไดเกิดจากบทบาทอยางเปนทางการหรือกําหนดโดยองคการนั้น  ๆซ่ึงความรวมมือ

นี้จะชวยยกระดับประสิทธิผลขององคการ  

 Organ (1991 : 275, อางถึงใน เกษรา  ชัยรังษีเลิศ  2547 : 12) กลาววา  พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   หมายถึง     พฤติกรรมการใหความรวมมือท่ีสมาชิกมีใหแกองคการซ่ึง

พฤติกรรมเหลานั้นองคการไมไดรองขอและไมใชการบังคับใหทํา   รวมท้ังไมไดรับรองวาจะให

ผลตอบแทนใด ๆ  โดยแบงออกเปน 5  ดานไดแก  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) 

พฤติกรรมความสุภาพออนนอม   (Courtesy)   พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา(Sportsmanship) 

พฤติกรรมการใหความรวมมือ  (Civic Virtue)   และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 

(Conscientiousness) 

 Griffin (1996, อางถึงใน ณัฐยา ไพรสงบ 2546 : 47) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดีขององคการวาเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีผลทางบวกตอองคการ ท่ีแสดงถึงความชวยเหลือ

ของพนักงานท่ีมีตอองคการหรือเพื่อนรวมงานอาทิ ใหคําแนะนํากับพนักงานท่ีเขามาใหม ใหความ
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รวมมือกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานในการทํางานเปนทีม มาทํางานตรงตอเวลาทุกคร้ัง หรือ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในงาน 

 ประไพพร สิงหเดช  (2539 : 13) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ  แตพนักงาน

เต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ 

 Allen และ Rush (1998 : 247, อางถึงใน พนิดา ศรีโพธ์ิทอง 2550 : 74)กลาววา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนสภาวะและเปนสวนประกอบท่ีสําคัญตอประสิทธิผล

ตอองคการ นั่นคือความเต็มใจท่ีจะมีสวนรวมในการ “ทํา ในส่ิงท่ีมากกวา และ ดีกวา” การระบุ

อยางเปนทางการในบทบาทท่ีกําหนดไว 

 George  and Jones (1999 : 93-97, อางถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท 2546 : 28) กลาวา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากหนาท่ี เปน

พฤติกรรมของสมาชิกในองคการท่ีไมไดถูกกําหนดไว แตมีความจําเปนเพื่อใหองคการคงอยูและ

เกิดประสิทธิผล  เปนลักษณะของการชวยเหลือกันของพนักงาน  การปองกันอัคคีภัย  การลักขโมย  

การทําลายทรัพยสมบัติสวนรวม การใหคําแนะนําท่ีสรางสรรค  การพัฒนาทักษะและความสามารถ

ของบุคคล และความสามารถของบุคคล และมีความเปนมิตรกันในกลุม พฤติกรรมนี้ไมไดถูก

กําหนดจากองคการแตเปนส่ิงสําคัญในองคการ 

 ภัทรนฤน  พันธสีดา ( 2543 : 40) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ พนักงานจึง

ไมไดรับการปกปองหรือไดรับส่ิงตอบแทนท่ีกําหนดไวตามระบบ แตเปนพฤติกรรมท่ีพนักงานเต็ม

ใจปฏิบัติเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการ 

 อัมพร พิพิธเจริญพร ( 2545 : 28) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

หมายถึง พฤติกรรมท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีจะตองปฏิบัติ  แตพนักงานเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบัติใหองคการและเปนประโยชนตอองคการ 

 กันยา พีรพัฒนานันท ( 2546 : 29) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีเกิดข้ึนเอง โดยไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการและเต็มใจ

ปฏิบัติเพื่อประโยชนตอองคการ ซ่ึงพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมท่ีสนับสนุนหรือสงเสริมหรือ

สงผลตอประสิทธิผลขององคการ 

 ณัฐยา ไพรสงบ ( 2546 : 25) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจ  ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีองคการไดกําหนดไว  
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โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการเพื่อใหเกดิ

ประสิทธิผลตอองคการ 

 เพียงภัทธ  เจริญพิทยา ( 2546 : 21) กลาววา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

หมายถึง คานิยมท่ีมุงเนนผูอ่ืนมากกวามุงเนนความไมเห็นแกตัว  เปนคุณธรรมท่ีส่ังสมมากอใหเกิด

พฤติกรรมท่ีสุขุมรอบคอบในการชวยเหลือ แบงปน แจกจายและรวมมือ  โดยท่ีไมไดรับรางวัลตอบ

แทน  พฤติกรรมนี้เปนสวนประกอบท่ีสําคัญตอประสิทธิผลขององคการ  เพราะวาเปนพฤติกรรม

บทบาทพิเศษท่ีไมไดอยูในขอบังคับ  ขอเรียกรองของบทบาทหรือลักษณะงานขององคการท่ีบุคคล

ตองทํา ดังนั้น การกระทําเหลานี้จะกอใหเกิดการสราง และการคงไวของความดีงามและความ

ซ่ือสัตยท่ีแสดงออกและกระทําตรงกับจิตใจ 

 วรท    วิลาวรรณ ( 2546 : 40) กลาววา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

หมายถึง พฤติกรรมทางสังคมในทางบวกและเปนประโยชนตอองคการ ท่ีพนักงานปฏิบัติเพื่อ

องคการดวยความเต็มใจ เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลหรือ

การลงโทษอยางเปนทางการ  โดยท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ  

 เกษรา ชัยรังษีเลิศ ( 2547 : 12) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

หมายถึง พฤติกรรมการใหความรวมมือในดานตาง ๆ ท่ีพนักงานมีใหแกองคการ นอกเหนือจาก

บทบาทท่ีองคการคาดหวังไว พฤติกรรมเหลานั้นชวยสนับสนุนองคการ สังคม  และสภาพแวดลอม

ทางจิตวิทยาในการทํางาน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานั้นพนักงานปฏิบัติโดยองคการไมไดรองขอ และ

ไมไดบังคับใหทํา  รวมท้ังไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลท่ีองคการกําหนดไวอยางเปนทางการ 

 นิสสรณ  ชัยวิจิตมลากูล ( 2549 : 25) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานซ่ึงสนับสนุนใหเกิดประโยชนตอองคการ  โดยพฤติกรรมนี้เกิด

จากความสมัครใจของพนักงานเอง  ไมไดถูกกําหนดไวในหนาท่ีท่ีตองปฏิบัต ิ

 กัญจนา  กัญจา ( 2550 : 26) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการหมายถึง  

พฤติกรรมของพนักงานท่ีซ่ึงองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ  แตพนักงานเต็มใจ

ปฏิบัติเพื่อองคการ  และเปนประโยชนตอองคการ 

 จากความหมายขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ หมายถึง พฤติกรรมการทํางานท่ีไมไดอยูในขอบังคับขององคการ หรือเปนพฤติกรรม

บทบาทพิเศษท่ีไมไดอยูในหนาท่ีปกติท่ัว ๆ ไป  ของบุคคล และเปนพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนและ

มีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการ  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอองคการ  โดยท่ีพนักงาน

ปฏิบัติดวยความเต็มใจ  และปราศจากระบบการใหรางวัลหรือการลงโทษอยางเปนทางการ 
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 3.2 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 Organ (1987 : 6-13, อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา 2543 : 78) ไดแบงแนวคิดพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไว 5 องคประกอบ และเปนท่ีนิยมกันแพรหลาย ดังนี ้

 1. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการคํานึงถึงประโยชน

สวนรวมเปนหลัก พฤติกรรมเชนนี้หมายรวมถึงพฤติกรรมตาง  ๆ ท่ีมีผลจากการใหความชวยเหลือ

ผูอ่ืนในการทํางาน และแกไขปญหา พฤติกรรมพื้นฐานของ Altruism ไดแก การชวยเหลือผูอ่ืน 

 2. พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพยายาม

ทําผลงานใหดีท่ีสุดเทาท่ีจะทํา  ได และยังหมายรวมถึงการเขางานตรงตอเวลา  การใชเวลาพักให

เหมาะสม การทํา งานใหลุลวงตามกําหนด การปฏิบัติ และเคารพขอตกลงของบริษัท 

 3. พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมีพฤติกรรมยอมรับไม

ติเตียน หรือขัดของตอส่ิงตาง  ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคการ  เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึนจะยอมรับการ

เปล่ียนแปลงนั้น ๆ โดยคํานึงถึงผลรวมท่ีเกิดข้ึนตอบริษัท 

 4. พฤติกรรมความสุภาพ  (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการเอ้ือเฟอเผ่ือแผ  ท่ีสามารถ

สังเกตไดจากการเตือนความจํา การถายทอดขอมูล การใหคํา ปรึกษาหารือ หรือการสอนงาน 

 5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรูสึกรับผิดชอบในการมี

สวนรวมในบทบาทตางๆขององคการ และรับเอานโยบายของบริษัทมาใช 

 Organ and Konovsky (1989, อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา 2543 : 96) แบงพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การชวยเหลือพนักงานคนอ่ืนๆ

เม่ือมีปญหา  ซ่ึงอาจจะเปนการชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีขาดงานหรือการใหคําแนะนําเพื่อแกไข

สถานการณตางๆ 

 2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม  (Compliance) หมายถึง  การกระทําในส่ิงท่ี

จําเปนตองกระทําและการปฏิบัติตามกฎระเบียบ เชน การทํางานตรงเวลาและไมสูญเสียเวลาในการ

ทํางานไปโดยเปลาประโยชน 
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 3.3 ลักษณะบุคคลท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 Katz (1966, อางถึงใน กัญจนา  กัญจา 2550 : 27)   ไดยกตัวอยางลักษณะพฤติกรรมของ

บุคคลท่ีกลาวไดวา  กระทําพฤติกรรมบทบาทพิเศษ  หรือมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ  ไดแก 

 1. บุคคลท่ีกระทําซ่ึงปกปององคการและทรัพยสินขององคการ 

 2. บุคคลท่ีใหคําแนะนําสําหรับการปรับปรุงองคการ 

 3. บุคคลท่ีฝกฝนตัวเองสําหรับความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน 

 4. บุคคลท่ีสรางสรรคบรรยากาศท่ีดีสําหรับองคการ 

 5. บุคคลท่ีทํากิจกรรมรวมกันกับผูอ่ืน 

 

 3.4 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

Organ  และ  Konovsky (1989, อางถึงใน ณัฐยา ไพรสงบ 2546 : 26) ไดจําแนกพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการเปน 2 รูปแบบ ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ( Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือพนักงาน  

ชวยเหลือผูอ่ืนในการแกปญหาชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนําในการ

ปรับปรุงงาน 

 2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติงาน ( Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม

กฎระเบียบ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา เปนตน 

 Witt (1991, อางถึงใน เพียงภัทร   เจริญพิทยา 2546 : 22 ) ไดแบงแนวคิดของพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเอาไว 4 แบบ  ดังนี ้

 1. เปนพฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงานเม่ือมีปญหา 

 2. สนับสนุนสภาพแวดลอมท่ีดีตอการทํางาน 

 3. อดทนอดกล้ันตอความไมสะดวกสบาย โดยปราศจากการรองเรียน 

 4. มีพฤติกรรมการรักษาทรัพยากรขององคการ 

 Williams ( 1997, อางถึงใน ปทมาวรรณ ชูสาย 2547 : 25 ไดแบงแนวคิดเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

 1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีเกี่ยวเนื่องโดยตรงตอบุคคล 

(Organizational citizenship behavior directed toward individual-OCBI) เปนพฤติกรรมท่ีเปน

ประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับงานหรือปญหาในงาน 
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 2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีเกี่ยวเนื่องโดยตรงตอองคการ

(Organizational citizenship behavior directed toward organization-OCBO) เปนพฤติกรรมท่ีเปน

ประโยชนตอองคการโดยท่ัวไป 

 John (1996 : 149-150, อางถึงใน กันยา พีรพัฒนานันท 2546 : 30) อธิบายถึง

องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไว 4 ดาน ดังนี ้

 1. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีคอยใหความชวยเหลือ

คนอ่ืน ๆ เม่ือบุคคลนั้นเกิดปญหาในการทํางาน 

 2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี ( Conscientiousness) คือ รูจักรับผิดชอบตอหนาท่ีของ

ตนเอง ไมใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน 

 3. พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Good Sport) คือ เม่ือไมสามารถหลีกเล่ียงเหตุการณ 

ท่ีทําใหเกิดความคับของใจกับตนเองภายในองคการได เชน ไมมีใครท่ีสามารถมีสํานักงานท่ีดีและ

ท่ีจอดรถเฉพาะได 

 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ ( Courtesy and Cooperation) คือ การใหความรวมมือ

กับเพื่อนรวมงานเม่ือตองพึ่งพาอาศัยกัน 

 Greenberg  and  Baron ( 1999, อางถึงใน เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล 2542 : 18)  ไดจําแนก

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการวามีลักษณะของพฤติกรรมในการทํางาน 3 ประการ คือ 

 1. พฤติกรรมในการทํางานท่ีทํามากกวาขอกําหนดตามกฎขอบังคับหรือตามลักษณะ

ของงาน 

 2. พฤติกรรมในการทํางานท่ีทําดวยความสุขสุขุมโดยธรรมชาติของพนักงานเอง 

 3. พฤติกรรมในการทํางานท่ีทําโดยมิไดมุงหวังท่ีผลตอบแทนหรือรางวัลท่ีองคการ

กําหนดไว 

 Organ (1991, อางถึงใน เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล 2542 : 14) ไดทําการศึกษาและแบง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย 

 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ( Altruism) หมายถึง การใหความชวยเหลือบุคคล

อ่ืน (เชน เพื่อนรวมงาน ) ทันทีเม่ือเกิดปญหาท่ีเกี่ยวของกับงานข้ึน  เชนการแสดงใหพนักงานทราบ

ถึงการใชเคร่ืองมือตาง ๆ 

 2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  ( Courtesy)  หมายถึง ทาทางหรือการแสดงกิริยา

อาการท่ีแสดงถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอ่ืน เพื่อปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน ซ่ึงการ

ทํางานในองคการนั้นตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน  ส่ิงท่ีบุคคลหนึ่งกระทําหรือตัดสินใจยอมสงผลตอ

บุคคลอ่ืน ดังนั้นการสุภาพออนนอมตอผูอ่ืน จึงเปนส่ิงท่ีควรคํานึงถึง 
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 3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา ( Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน อดกล้ัน

ตอส่ิงท่ีเกิดข้ึน ไมวาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบาย หรือแมแตความเครียดก็ตาม ใน

บางคร้ังเรามีสิทธิท่ีจะแสดงถึงขอของใจท่ีเกิดข้ึนในงาน แตการรองทุกขดังกลาวอาจทําใหฝาย

จัดการตองแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหลานั้นจึงรูจักการรอคอยอยางผูท่ีมีน้ําใจเปน

นักกีฬา 

 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ  (Civic Virtue)  หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกโดย

การรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนตาง ๆ ภายในองคการ เปนผูท่ีใหความรวมมือกับการ

ประชุมเปนอยางดี  เก็บความลับ  แสดงความเห็นในเวลาท่ีเหมาะสมและในรูปแบบท่ีสอดคลองกับ

องคการ 

 5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี ( Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ี

แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการ โดยเอาใจใสและเคารพตอกฎระเบียบ ตรงเวลา 

ปฏิบัติตนอยูในระเบียบ  คํานึงถึงทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานในการปฏิบัติส่ิงนอกเหนือ

การทํางาน 

 จากแนวคิดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดังกลาวขางตน ผูวิจัยได

นําเอาแนวคิดของ Organ มาใชในการศึกษา เนื่องจากแนวคิดดังกลาวอธิบายครอบคลุมถึง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีไดโดยละเอียด และถือวา Organ เปนตนแบบของความคิดในทฤษฎี

ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยจะแบงพฤติกรรมออกเปน 5 ดาน คือ พฤติกรรม

การใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา  

พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี ซ่ึงแตละดานมีคําอธิบายท่ี

ชัดเจน  สามารถเขาใจไดงายและครอบคลุมเนื้อหาท่ีผูวิจัยสนใจจะทําการศึกษา 

 

 3.5 ความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอาจชวยเพิ่มผลสําเร็จขององคการ  เพราะ

พฤติกรรมดังกลาวเปน “ เคร่ืองหลอล่ืน ”  กลไกทางสังคม (Social  machinery) ขององคการ  ท่ีจะ

ชวยลดความฝดและชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ (ชญานิศ  นิลแจง : 2550) 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอาจชวยเพิ่มความสําเร็จใหกับองคการไดดังนี้   

Organ (1988, อางถึงใน สุพรรณา ประทุมวัน 2544 : 45) 

 1. ลดความจําเปนในการตองดูแลรักษาทรัพยากรท่ีหายากซ่ึงมีผลตอการซอม

บํารุงรักษา 

 2. เพิ่มประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 
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 3. ชวยเพิ่มผลผลิตใหกับเพื่อนรวมงานและระบบการจัดการ 

 4. ชวยใหเกิดแนวทางการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรมระหวาง

สมาชิกในทีมงานและขามกลุมงาน 

 5. เพิ่มความสามารถขององคการท่ีจะดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีดีท่ีสุด โดยการทําให

องคการเปนสถานท่ีทํางานท่ีนาทํางานดวยมากข้ึน 

 

4. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 4.1 ปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 เพียงภัทร เจริญพิทยา ( 2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะ

กรณีพนักงานในเครือ บริษัท สเปเชียลตี้กรุป จํากัด  กลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ

บริษัท สเปเชียลตี้กรุป จํากัด จํานวน 248 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานในเครือบริษัท สเปเชียลตี้

กรุป จํากัด มีระดับความผูกพันตอองคการและระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยู

ในระดับสูง มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี พนักงานท่ีมีเพศและอายุตางกันมีผลการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05  

 ภัทรนฤน พันธุสีดา ( 2543 : 45) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ : ศึกษากรณีพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของรัฐแหงหนึ่งโดยศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุงาน ระดับการศึกษา สายงาน 

ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเม่ือจําแนกตามอายุงานและระดับ

การศึกษา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 

 Lovell และคณะ (2001, อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา ( 2543 : 47) ทํา การศึกษาเร่ือง

ผลกระทบของเพศท่ีมีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานทํา การทดลองกับท่ีปรึกษาโรงเรียนประถมชาวผิวขาวท่ีอาศัยอยูในหอพักจํานวน 96 คน 

ใหคะแนนกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของผูอ่ืน และใหคะแนนผลการปฏิบัติงานโดย

กรรมการผูจัดการหอพัก พบวา เพศหญิง จะไดรับคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีสูงกวาเพศ

ชาย แตไมมีความแตกตางในคะแนนผลการปฏิบัติงานของท้ังสองเพศ 

 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล ( 2542 : 49) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการเอกชน

ขนาดใหญแหงหนึ่งจํานวน 392 คน จาก 6 กลุมงาน โดยในการวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล
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ไดแก อายุงาน ระดับการศึกษา ลักษณะงาน และกลุมงาน ผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีอายุงาน

นอยกวาสองปจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือใน

ระดับปานกลาง สวนเพศ ระดับการศึกษา ลักษณะงานและกลุมงานนั้นมีความแตกตางกันไมมาก 

 

4.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ 

 ณัฐยา ไพรสงบ ( 2546  :  43) ศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ

ทํางาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยนักศึกษาเฉพาะ

กรณีกับโรงงานผลิตอาหารวางแหงหนึ่ง พบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการทํางาน และระดับ

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง และมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ในระดับสูง ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ โดยดานจิตใจและดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ และตัวแปรท่ีสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ คือ แรงจูงใจใน

การทํางานดานปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

 กันยา วานิชยปญญา ( 2546 : 41) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบ

ผูนํา ความผูกพันตอองคการพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 

 Lepine, et al (2002, อางถึงใน เพียงภัทร เจริญพิทยา 2546 : 76) ศึกษาวิจัยเร่ือง

ธรรมชาติและมิติของพฤติกรรมเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยวิเคราะหจากแนวคิดของ Organ 

พบวา ความพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ ความยุติธรรม บุคลิกภาพ รวมถึงการใหการ

สนับสนุนของผูนํามีความสําคัญอยางมากตอมิติสวนใหญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ 

 Chen and Francesco (1999 , อางถึงใน วรมน เดชเมธาวีพงศ 2544 : 52) ศึกษาวิจัยเร่ือง

ของความผูกพันยึดม่ันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการและดานบรรทัดฐาน ตอผล

การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยศึกษาจากกลุมพนักงานบริษัทยา

แหงหนึ่ง ในเมืองกวางตุงสาธารณรัฐประชาชนจีน ประกอบดวยผูบังคับบัญชาและพนักงาน 

จํานวน 254 คน พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตในมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการคงอยู
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กับองคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตไมมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 กาญจนา  นุใจกอง (2542 : 40) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ  

และพฤติกรรมในการทํางาน  ในพนักงานระดับปฏิบัติการ  ศึกษาความสัมพันธระหวาง

องคประกอบสามดานของความผูกพันตอองคการ  ไดแก ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ  ความ

ผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน และความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี กับพฤติกรรมการทํางาน 

3 ประเภท ไดแก ผลการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงาน  และความตั้งใจท่ีจะออกจากงานกลุม

ตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการขององคการธุรกิจเอกเชนในจังหวัดเชียงใหม  จํานวน243 คน 

พบวา ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ  และความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ีมีความสัมพันธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตไมพบความสัมพันธทางบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน กับผลการปฏิบัติงาน องคประกอบ

ท้ังสามดานของความผูกพันมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความตั้งใจจะออก

จากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ความสัมพันธระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ีกับความ

ผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ  สามารถทํานายความตั้งใจท่ีจะออกจากงานไดอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิต ิ

 

 4.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ 

 ชนัดดา เพ็ชรประยูร ( 2545 : 32) ไดศึกษาวิจัยดานการรับรูบรรยากาศขององคการ 

คุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดั บ

ปฏิบัติการบริษัทผลิตเคร่ืองใชไฟฟาภายในบาน โดยมีท่ีศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต

ในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานโดยรวมและคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดาน

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดาน

ความสัมพันธทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุบระหวางงานกับ

บทบาทของชีวิตดานอ่ืนๆ และดานความเกี่ยวของทางสังคมของชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมความเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 แตคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม ไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม 



34 

 

 

 วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544 : 52) ไดทํางานศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันยึดม่ันตอองคการคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน พบวาพยาบาลมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในระดับสูง และพบวาความยึดม่ันผูกพันตอองคการดาน

จิตใจ ดานบรรทัดฐานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความยึดม่ันผูกพัน

ตอองคการดานการคงอยูกับองคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาตัวแปรท่ีสามารถพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพคือ ความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจ ดาน

การคงอยูกับองคการ ดานบรรทัดฐานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยสามารถรวมทํานาย

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการกยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 19  

 Thompson, et al (2003, อางถึงใน สุพรรณนา ประทุมวัน 2544 : 45) ไดศึกษา

วัฒนธรรมการทํางานและชีวิตครอบครัวพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานเปาหมายการทํางาน

แบบดั้งเดิม คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการทํางานท่ีทาทาย และคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

ชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององค 

 สุพรรณนา ประทุมวัน ( 2544 : 43) ศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายยาง 

จํานวน 441 คน พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานผลิตสายยางอยูระดับสูง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี พนักงานท่ีมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานในระดับสูง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดีกวาพนักงานท่ีมีระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับต่ํา และพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน เม่ือศึกษารายไดพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

โอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ดานบูรณาการสังคม ดานสิทธิของพนักงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาขิกท่ีดีขององคการ 

 ประไพพร สิงหเดช (2539 : 39) ศึกษาวิจัยเร่ืองคุณลักษณะบุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ:ศึกษากรณีขาราชการกรมคุมประพฤติ

ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธทางสังคมในองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยท่ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน โดยผูวิจัยได

ดําเนินการวิจัยตามลําดับข้ันตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาและการตรวจสอบความนาเช่ือถือของเคร่ืองมือ 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูลและสถิตท่ีใชในการในการวิเคราะหขอมูล 

5. ข้ันตอนการดําเนินงานวิจัย 

 

1. การกาํหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนพนักงานระดับปฏิบัติการขององคการภาคเอกชน

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบงออกเปน 3 กลุมหลักๆ คือ ผูบริหาร ผูจัดการ และ

พนักงาน โดยแบงออกเปน  6 สวนงาน ดังนี้ สวนงานการเงินและบัญชี สวนงานธุรกิจสัมพันธและ

พัฒนา สวนงานประชาสัมพันธ สํานักกฎหมาย สวนงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล สวนงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โดยประกอบดวย 4 สายงาน ไดแก สายงานการตลาด สายงานพัฒนาโซลูช่ันส 

สายงานปฏิบัติการ สายงานปฏิบัติดานการบริการ บริษัทแอดวาซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)

(ออนไลน) 2552 อางอิงเม่ือ 23 สิงหาคม 2552 จาก http : // www.ais.co.th 

/corporate_management_th.html และไดดําเนินการสุมโดยใชเทคนิคการเลือกตัวอยางแบบไมมี

ความนาจะเปนโดยเลือกตัวอยางแบบบังเอิญ ( accidental sampling) (สิน พันธุพินิจ 2547 : 128) 

ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามเฉพาะ 5 สวนงานเทานั้น รวมท้ังส้ินมีพนักงานระดับปฏิบัติการ 582 คน 

ซ่ึงยังปฏิบัติงานอยูในชวงการเก็บรวบรวมขอมูลในเดือนกันยายน -ตุลาคม 2552 การวัดตัวแปรใน

คร้ังนี้ ผูวิจัยใชวิธีใหพนักงานระดับปฏิบัติการเปนผูประเมิน 
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 1.2 กลุมตัวอยาง 

 เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยมีกลุมตัวอยางคือพนักงานระดับ

ปฏิบัติการขององคการภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 237 คน ผูวิจัยจึงได

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane  (2003, อางถึงใน กันยา  พีรพัฒนา

นันท 2546 : 37) ดังจะแสดงดังนี้ 

ขนาดของกลุมตัวอยางคํานวณโดยสูตรดังนี้ 

สูตรการคํานวณกลุมตัวอยาง  

   
e2N1

N
  n         

+
 =   

 

 เม่ือ   n  =  จํานวนกลุมตัวอยาง 

         N  =  จํานวนประชากร 

                e  =  คาความคลาดเคล่ือน  ซ่ึงกําหนดเทากับ 0.05 

 แทนคาในสูตร 

   
0.05)2582(1

582
     n         

+
 =     

   ≈ 237.06 

 ดังนั้น จะเห็นไดวามีขนาดตัวอยางท่ีเหมาะสมจํานวน   237 คน แตผูวิจัยไดเก็บขอมูล

ของกลุมตัวอยางเพิ่มข้ึนเปนจํานวนเทากับ 245 คน เพื่อใหเกิดความสมบูรณของแบบสอบถามไดมี

ความครบถวน 

 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในศึกษาและการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ 

 2.1 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดย

แบงเปน 4 ตอน ซ่ึงมีรายละเอียดของแบบสอบถามแตละตอนดังตอไปนี้ 

 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน  7 ขอ 

ไดแก เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได (ตอเดือน) และ ตําแหนงงาน  

 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ท่ีสรางโดยนํา

แนวคิดและองคประกอบของ Allen and Meyer (1990, อางถึงใน กันยา  พีรพัฒนานันท  2546) ท่ีมี

ลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบประเมินคา ( Rating  Scale) ตามแนวทางของ  Likert Scale  โดยเปน
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ขอความท่ีใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น  แบงออกเปน 5 ระดับ คือ ไมจริง จริงเล็กนอย 

ปานกลาง จริงมาก จริงมากท่ีสุด โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ดาน ประกอบดวย 

1. ดานความรูสึกตอองคการ จํานวน  8 ขอ เปนขอคําถามทางบวก  8 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 

3, 4,5, 6, 7, และ 8  

 2. ดานความตอเนื่องตอองคการ จํานวน  8 ขอ เปนขอคําถามทางบวก  6 ขอ ไดแก ขอ 9, 

10,11, 13, 14, 15 และเปนขอคําถามทางลบ 2 ขอ ไดแก ขอ 12, 16 

 3. ดานบรรทัดฐานตอองคการ จํานวน  7 ขอ เปนขอคําถามทางบวก  8 ขอ ไดแก ขอ 17, 

18,19, 20, 21, 22, 23 

 ซ่ึงแบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามท่ีใหพนักงานระดับปฏิบัติงานประเมินโดยมีการ

แบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการซ่ึงสามารถอธิบายลักษณะโดยท่ัวไปของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ซ่ึงแตละขอเปนแบบมาตรประเมินคา ( Rating  Scale )  ตามแนวทางของ  Likert 

Scale  ซ่ึงจะวัดใน 5  ระดับดวยกัน 

 เกณฑในการใหคะแนนของแบบทดสอบความผูกพันตอองคการ 

        ตัวเลือกตอบ  ขอคําถามทางบวก  ขอคําถามทางลบ 

           (คะแนน)       (คะแนน)  

  จริงมากท่ีสุด   5   1 

  จริงมาก   4   2 

  ปานกลาง   3   3 

  จริงเล็กนอย   2   4 

  ไมจริง    1   5 

 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ี

ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมาจากสุวัฒน มหัตนิรันดรกุล และคณะ  (2540: 18-19) ท่ีมีลักษณะเปนมาตรวัดตาม

แบบประเมินคา ( Rating  Scale) ตามแนวทางของ  Likert Scale  โดยเปนขอความท่ีใหผูตอบ

แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น  แบงออกเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง เล็กนอย ไม

เลย ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกจํานวน 23 ขอ โดยขอคําถามจะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 4 ดาน คือ 

 1. ดานรางกาย มีจํานวน 6 ขอ ไดแกขอท่ี 1-6 

 2. ดานจิตใจ มีจํานวน 6 ขอ  ไดแกขอท่ี  7-12 

 3. ดานความสัมพันธทางสังคม มีจํานวน 5 ขอ ไดแกขอท่ี 13-17 

 4. ดานส่ิงแวดลอม มีจํานวน 6 ขอ ไดแกขอท่ี 18-23 
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 เกณฑในการใหคะแนนของแบบวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

  ตัวเลือกตอบ  ขอคําถามทางบวก   

           (คะแนน)        

  มากท่ีสุด   5   

  มาก    4    

  ปานกลาง   3   

  เล็กนอย   2    

  ไมเลย    1 

 ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยผูวิจัย

ไดพัฒนาข้ึนมาจากแบบสอบถามของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ซ่ึงมีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบ

การประเมินคา (Rating  Scale) ตามแนวทางของ  Likert Scale โดยเปนขอคําถามท่ีใหผูตอบแสดง

ความคิดเห็นและไดจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือไมเคยปฏิบัติ นอยคร้ัง  นาน ๆ คร้ัง   บอยคร้ัง  และ

สมํ่าเสมอ  ประกอบดวยคําถามเชิงบวกจํานวน 15  ขอ ครอบคลุมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการท้ัง 5 ดานคือ 

 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือมีจํานวน 3 ขอ  ไดแกขอท่ี  1 -3  

 2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอมมีจํานวน  3 ขอ ไดแกขอท่ี  4 – 6 

 3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬามีจํานวน 3 ขอ ไดแกขอท่ี  7 – 9 

 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือมีจํานวน  3 ขอ  ไดแกขอท่ี  10 – 12 

 5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีมีจํานวน  3 ขอ  ไดแก ขอท่ี  13 – 15 

 เกณฑการใหคะแนนแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

  ตัวเลือกตอบ  ขอคําถามทางบวก   

          (คะแนน)  

  สมํ่าเสมอ   5  

  บอยคร้ัง    4  

  นาน ๆ คร้ัง    3  

  นอยคร้ัง    2    

  ไมเคยปฏิบัติ   1 
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 2.2 การตรวจสอบความนาเช่ือถือของเคร่ืองมือ 

  2.2.1 เนื่องจากเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ดังนั้น ผูวิจัยจึง

นําแบบสอบถามท้ัง 4 ตอน ใหอาจารยท่ีปรึกษาใหขอเสนอแนะ  คําแนะนําและพิจารณาความ

เหมาะสมของแบบสอบถาม  แลวนํามาแกไขตามขอเสนอแนะ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของ

เนื้อหาในส่ิงท่ีตองการวัดจากนั้นผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามมาขอเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

   2.2.2 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขไปทดลองใช ( Try Out) กับกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานบริษัท ไวรเลส ดีไวซ ซัลพลาย จํากัด แผนก Technical Repairing ฝาย 

Dealer Repair Center จํานวน 30 คน โดยกลุมพนักงานมีความใกลเคียงกับประชากรท่ีทําการศึกษา

อยู 

   2.2.3 วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน(Reliability) ของแบบสอบถามเพื่อ

คํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ซ่ึงผลการ

วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม เทากับ 0.9291 (สิน พันธุพินิจ  2547 : 191) 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 3.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary   Data) 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ   โดยผูวิจัยมีเคร่ืองมือในการทําวิจัยคือ  

แบบสอบถาม  ซ่ึงมีข้ันตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลดังตอไปนี ้

  3.1.1 ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร

วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี เพื่อนําหนังสือไปขอความอนุเคราะหจากผูจัดการฝายทรัพยากร

บุคคลขององคการท่ีจะทําการศึกษา เพื่อใหพนักงานท่ีเปนกลุมตัวอยางชวยตอบแบบสอบถาม    

  3.1.2 ผูวิจัยรับหนังสือพรอมกับนําแบบสอบถามไปยังองคการท่ีจะทํา

การวิจัย เพื่อประสานงานกับหัวหนาฝายทรัพยากรบุคคลในเร่ืองการนัดหมายในการดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูล และการช้ีแจงการตอบแบบสอบถาม 

  3.1.3 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลและติดตามรวบรวมแบบสอบถามคืน

จากองคการจากองคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมภาคเอกชนท่ีผูวิจัยเขาไปเก็บรวบรวมขอมูล 

  3.1.4 ผูวิจัยตรวจความสมบูรณของแบบสอบถามทุกชุด จากนั้นนํามา

ใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว  แลวลงรหัสในแบบสอบถาม 

  3.1.5 นําขอมูลท่ีไดจากขอ  3.1.4 มาวิเคราะหขอมูลในเชิงสถิติดวย

คอมพิวเตอร 
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 3.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary  Data) 

 เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษา คนควา และรวบรวมเกี่ยวกับเร่ือง การศึกษาความผูกพัน

ตอองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จากหนังสือ  

วารสาร วิทยานิพนธ งานวิจัย  ตลอดจนทางเว็บไซตตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 

 

4.การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ  โดยนําขอมูลจากแบบสอบถาม

มาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (The Statistical Packages for the Social Sciences) ซ่ึงมี

รายละเอียดดังตอไปนี ้

 4.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

 สถิตท่ีใชคือ คาความถ่ี  คาเฉล่ีย  คารอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 

 4.2 ขอมูลท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 เปนการใหพนักงานระดับปฏิบัติการแสดงความเห็นวาตนมีพฤติกรรมความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับใดเพื่อแสดงใหเห็นวามีพฤติกรรมในการทํางานมีความคงเสนคงวา 

ในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางาน โดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน ซ่ึงมีการแปล

ความหมายคาเฉล่ียของผลการวิเคราะห โดยกําหนดความกวางของอันตรภาคช้ัน ดังตอไปนี้ 

(ธานินทร  ศิลปจารุ 2550 : 77) 

 4.50 – 5.00 =  จริงมากท่ีสุด  (พนักงานมีความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด) 

 3.50 -4.49 =  จริงมาก  (พนักงานมีความผูกพันตอองคการมาก)   

 2.50 – 3.49  =  ปานกลาง  (พนักงานมีความผูกพันตอองคการปานกลาง) 

 1.50 -2.49    =  จริงเล็กนอย  (พนักงานมีความผูกพันตอองคการเพียงเล็กนอย) 

 1.00 -1.49    =  ไมจริง  (พนักงานไมมีความผูกพันตอองคการเลย) 
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 4.3 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 เปนการใหพนักงานระดับปฏิบัติการแสดงความเห็นวาตนมีคุณภาพชีวิตในแตละดาน

ในการการทํางานของตนวาอยูในระดับใด ซ่ึงมีการแปลความหมายคาเฉล่ียของผลการวิเคราะห  

โดยกําหนดความกวางของอันตรภาคช้ัน ดังตอไปนี ้(ธานินทร  ศิลปจารุ 2550 : 77) 

 4.50 – 5.00  =  มากท่ีสุด (พนักงานไดรับคุณภาพชีวิตมากท่ีสุด) 

 3.50 -4.49    =   มาก (พนักงานไดรับคุณภาพชีวิตมาก)  

 2.50 – 3.49   =  ปานกลาง (พนักงานไดรับคุณภาพชีวิตปานกลาง) 

 1.50 -2.49     =  เล็กนอย (พนักงานไดรับคุณภาพชีวิตนอย) 

 1.00 – 1.49   =  ไมเลย (พนักงานไมเคยไดรับคุณภาพชีวิตเลย) 

 

 4.4  ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ    

 เปนการใหพนักงานระดับปฏิบัติงานแสดงความเห็นวา  ตนมีพฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการในแตละดานอยูในระดับใด  ซ่ึงมีการแปลความหมายคาเฉล่ียของผล

การวิเคราะห  โดยกําหนดความกวางของอันตรภาคช้ัน ดังตอไปนี ้(ธานินทร  ศิลปจารุ 2550 : 77) 

 4.50 - 5.00 =   สมํ่าเสมอ (พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีอยางสมํ่าเสมอ) 

 3.50 – 4.49  =   บอยคร้ัง (พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีบอยคร้ัง) 

 2.50 - 3.49   =   นาน ๆ คร้ัง (พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีนานๆ คร้ัง) 

  1.50 - 2.49  =   นอยคร้ัง (พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีนอยคร้ัง) 

 1.00 - 1.49   =   ไมเคยปฏิบัติ (พนักงานไมเคยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี) 

 

 4.5 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบลําดับท่ีสเปยรแมน (Spearman rank order-

correlation) ใชในการวิเคราะหขอมูลแบบเรียงกันกับตัวแปร 2 ตัว โดยคํานวณจากคาประชากร 

(Ps) หรือ คํานวณจากกลุมตัวอยาง (คา rs) โดยคาท่ีวิเคราะหได เรียกวา สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

แบบลําดับท่ีสเปยรแมน 
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5.ขั้นตอนการดําเนินงานวจัิย 

 ตารางท่ี 1 ข้ันตอนการดําเนินงานวิจัย 

กจิกรรม 
เดือน 

3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2 3 

5.1 กําหนดหัวขอวิจัยและเสนอตอ

อาจารยท่ีปรึกษา 

 

            

5.2 ศึกษาและรวบรวมขอมูลจาก

หนังสือ  บทความ  วารสาร งานวิจัย  

เอกสารอ่ืนๆ และอินเตอรเน็ต 

   
 

 

 

        

5.3 สงหัวของานวิจัยและช่ืออาจารยท่ี

ปรึกษาตอคณะกรรมการดําเนินงาน

วิชาสัมมนาปญหาทางธุรกิจ 

   
 

         

5.4 สงความกาวหนาของงานวิจัยระยะ

ท่ี 1 (บทท่ี 1) พรอมท้ังปรับเปล่ียนงาน

ตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา 

     
 

       

5.5 สงความกาวหนาของงานวิจัยระยะ

ท่ี 2 (บทท่ี 1-3 และแบบสอบถาม) 

พรอมท้ังปรับเปล่ียนงานตามคําแนะนํา

ของอาจารยท่ีปรึกษา 

      
 

  

 

    

5. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล       
 

      

5.7 วิเคราะหและประมวลผลขอมูล         
 

    

5.8 สงความกาวหนาของงานวิจัยระยะ

ท่ี 3 (ฉบับสมบูรณ) พรอมท้ังปรับ 

เปล่ียนงานตามคําแนะนําของอาจารยท่ี

ปรึกษา 
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บทที4่ 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 จากการศึกษาเร่ือง “ การศึกษาความผูกพัน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ กรณีศึกษา : องคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชน

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูวิจัยไดศึกษาและเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ผูวิจัยได

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตรของทาโร ยามาเน  ( Taro Yamane)  โดยกําหนดคาความ

คลาดเคล่ือนไวท่ี 5 %  หรือท่ีระดับนัยสําคัญเทากับ 0.05  ทําใหไดจํานวนกลุมตัวอยางมากกวาหรือ

เทากับ  237 คน ผูวิจัยไดเก็บขอมูลของกลุมตัวอยางเพิ่มข้ึนเปนจํานวนเทากับ 245 คนเพื่อใหเกิด

ความสมบูรณของแบบสอบถามไดมีความครบถวน จึงทําการแจกแบบสอบถามไปเปนจํานวน 250  

ชุด ผูวิจัยจึงขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยใชคาความถ่ีและ

คารอยละ ประกอบดวย เพศ  อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได (ตอเดือน) และ

ตําแหนง 

 ตอนท่ี  2 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคการ โดยใชคาความถ่ี  คาเฉล่ีย   

คารอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ตอนท่ี  3 การวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยใชคาความถ่ี  คาเฉล่ีย 

 คารอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ตอนท่ี  4 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยใช

คาความถ่ี  คาเฉล่ีย  คารอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ตอนท่ี 5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 ตอนท่ี  6 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
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ตอนที ่1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง แสดงในตารางที ่2-3 ดังนี ้

 จากการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีเปนกลุมตัวอยางแยกตาม

ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได (ตอเดือน) 

และตําแหนง ดังแสดงในตารางท่ี 2 ดังนี ้

 

ตารางท่ี 2 จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

                จําแนกตามเพศ อาย ุอายุงาน สถานภาพ การศึกษา รายไดตอเดือน 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

อายุ 

ตํ่ากวา 25 ป 

25-35 ป 

36-45 ป 

46-55 ป 

56-60 ป 

อายุงาน  

1-5  ป 

6-10 ป 

11-15 ป 

16-20 ป 

21-25 ปขึ้นไป 

สถานภาพ 

โสด 

แตงงาน 

หมาย 

หยาราง 

แยกกันอยู 

 

143 

102 

 

15 

126 

55 

35 

14 

 

91 

69 

40 

24 

21 

 

111 

84 

8 

19 

23 

58.4 

41.6 

 

6.2 

51.4 

22.4 

14.3 

5.7 

 

37.1 

28.2 

16.3 

9.8 

8.6 

 

45.3 

34.3 

3.3 

7.8 

9.5 
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ตารางท่ี 2 จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

                จําแนกตามเพศ อาย ุอายุงาน สถานภาพ การศึกษา รายไดตอเดือน (ตอ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

การศึกษา 

มัธยมศึกษาปที่ 3 

มัธยมศึกษาปที่ 6 หรือ ปวช. 

ปวส. หรือ อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป 

รายได้ ต่อเดอืน 

5,000 – 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 บาทขึ้นไป 

 

6 

13 

 

26 

171 

29 

 

5 

36 

40 

81 

51 

32 

 

2.5 

5.3 

 

10.6 

69.8 

11.8 

 

2 

14.7 

16.3 

33.1 

20.8 

13.1 

 

 

 จากตารางท่ี 2 เม่ือทําการจําแนกกลุมตัวอยางของพนักงานองคการภาคเอกชนแหงนี้

โดยจําแนกตามเพศ อาย ุอายุงาน สถานภาพ การศึกษา รายไดตอเดือน พบวากลุมตัวอยางสวนใหญ

เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 25-35 ป มีอายุงาน 1-5 ป มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาอยูในระดับ

ปริญญาตรี และมีรายได ตอเดือน ระหวาง 20,001 – 25,000  บาท โดยคิดเปนรอยละ 58.4, 51.4,  

37.1, 45.3, 69.8 และ33.1 ตามลําดับ 

 

\ 
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ตารางท่ี 3  จํานวนและคารอยละของพนักงานองคการภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร   

  จําแนกตามตําแหนง 

  

ตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 

Marking office 10 4.1 

Financial office 10 4.1 

Accounting Office 16 6.5 

Corporate Secretary 9 3.8 

Security Monitoring Engineer 7 2.9 

Engineer 20 8.2 

Senior Engineer 6 2.4 

Media Management Manager 11 4.5 

Communication  Management  7 2.9 

Public   relations 3 1.2 

Customer Care  Office 12 4.9 

Serenade Assistant  Office 4 1.6 

International Roaming Inbound 4 1.6 

Legal Specialist 6 2.4 

IT  Security Consultant 4 1.6 

IT Auditor 12 4.9 

Programmer Analyst 5 2.0 

Senior Tester 5 2.0 

Billing Application Analyst 5 2.0 

Data Warehouse Operation  Analyst 7 2.9 

SMEs Partner Management 6 2.4 

Engineer (Network Routing Management) 5 2.0 

Service Management  8 3.3 

Engineering Supervisor 7 2.9 

Technical Repairing 6 2.4 

Craftsman 10 4.1 

HR.  14 5.8 

Component 4 1.6 

รวม 245 100.0 
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จากตารางท่ี 3 เม่ือทําการจําแนกกลุมตัวอยางของพนักงานองคการภาคเอกชนแหงนี้โดย

จําแนกตามตําแหนง พบวากลุมตัวอยางของพนักงานองคการสวนใหญมีตําแหนง Engineer 

รองลงมาตําแหนง Accounting Office และตําแหนง HR โดยคิดเปน รอยละ 8.2, 6.5 และ 5.8

ตามลําดับ 

 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์การ แสดงในตารางที ่4-7 ดังนี ้

 ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ท่ีสรางโดยนําแนวคิดและองคประกอบของ Allen 

and Meyer (1993) แบงออกเปน 3 ดาน ดังตอไปนี้ 

 1. ดานความรูสึกตอองคการ  

 2. ดานความตอเนื่องตอองคการ  

 3. ดานบรรทัดฐานตอองคการ  

 

ตารางท่ี 4 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูตอบ

 แบบสอบถามตอความผูกพันตอองคการ ดานความรูสึกตอองคการ 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1. ด้านความรู้สึกต่อ

องค์การ 

ระดบัพฤติกรรม  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

ไม่จริง จริง

เลก็น้อย 

ปาน 

กลาง 

จริงมาก 

 

จริงมาก

ทีสุ่ด 

1.รูสึกมีความสุขมากที่ได

ทํางานในองคการแหงนี้ 

17 

(6.9) 

34 

(13.9) 

100 

(40.8) 

82 

(33.5) 

12 

(4.9) 
3.15 0.96 

ปาน

กลาง 

2.ชอบที่จะพูดถึงองคการ

ใหผูอื่นฟง 
12 

(4.9) 

39 

(15.9) 

86 

(35.1) 

96 

(39.2) 

12 

(4.9) 
3.23 0.94 

ปาน

กลาง 

3.รูสึกวาปญหาของ

องคการก็คือปญหาของ

ขาพเจา 

7 

(2.8) 

32 

(13.1) 

109 

(44.5) 

80 

(32.7) 

17 

(6.9) 
3.28 0.88 

ปาน

กลาง 

4.ไมคิดวาจะสามารถรัก

องคการใดเทาองคการ

แหงนี้ 

9 

(3.7) 

29 

(11.8) 

107 

(43.7) 

83 

(33.9) 

17 

(6.9) 
3.28 0.88 

ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี 4 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูตอบ

 แบบสอบถามตอความผูกพันตอองคการ ดานความรูสึกตอองคการ (ตอ) 

 

  

 

 จากตารางท่ี 4 พบวา พนักงานมีพฤติกรรมความผูกพันขององคการ ดาน ความรูสึกตอ

องคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลางเกี่ยวกับ ( X = 3.31) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอแลว

พบวา พนักงานสวนใหญมี ความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ รองลงมา เห็นวาองคการแหง

นี้มีความสําคัญอยางยิ่งตอตนเอง และองคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของตนเอง 

( X = 3.44, 3.39 และ3.38 ตามลําดับ) 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1. ด้านความรู้สึกต่อ

องค์การ 

ระดบัพฤติกรรม  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

ไม่จริง จริง

เลก็น้อย 

ปาน 

กลาง 

จริงมาก 

 

จริงมาก

ทีสุ่ด 

5. องคการแหงนี้

เปรียบเสมือน

ครอบครัวของขาพเจา 

5 

(2.0) 

22 

(9.0) 

108 

(44.1) 

94 

(38.4) 

16 

(6.5) 
3.38 0.81 

ปาน

กลาง 

6.ภูมิใจที่ไดเปนสวน

หนึ่งขององคการ 
4 

(1.6) 

25 

(10.2) 

100 

(40.8) 

90 

(36.7) 

26 

(10.7) 
3.44 0.87 

ปาน

กลาง 

7.องคการแหงนี้มี

ความสําคัญอยางยิ่งตอ

ขาพเจา 

8 

(3.3) 

23 

(9.4) 

103 

(42.0) 

88 

(35.9) 

23 

(9.4) 
3.39 0.90 

ปาน

กลาง 

8.รูสึกเสมือนเปนสวน

หนึ่งขององคการแหงนี้ 

 

7 

(2.9) 

30 

(12.2) 

103 

(42.0) 

85 

(34.7) 

20 

(8.2) 
3.33 0.90 

ปาน

กลาง 

รวม 3.31 0.89 
ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี 5  จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูตอบ

 แบบสอบถามตอความผูกพันตอองคการ ดานความตอเนื่องตอองคการ  

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

2. ด้านความต่อเน่ือง

ต่อองค์การ 

ระดบัพฤติกรรม  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

ไม่จริง จริง

เลก็น้อย 

ปาน 

กลาง 

จริงมาก 

 

จริงมาก

ทีสุ่ด 

1.รูสึกกังวลหากตอง

ออกจากองคการนี้ไป

โดยที่ยังไมสามารถ

หาองคการใหมได 

9 

(3.7) 

23 

(9.4) 

9 

(3.7) 

23 

(9.4) 

9 

(3.7) 
3.42 0.90 

ปาน

กลาง 

2. คิดวาจะประสบ

ปญหาอยางมาก

ภายหลังจากที่

ตัดสินใจออกจาก

องคการแหงนี้ 

10 

(4.1) 

26 

(10.6) 

101 

(41.2) 

75 

(30.6) 

33 

(13.5) 
3.39 0.98 

ปาน

กลาง 

3.จะสูญเสีย

ผลประโยชนอยาง

มากหากลาออกจาก

องคการแหงนี้ 

9 

(3.7) 

38 

(15.5) 

97 

(39.6) 

81 

(33.0) 

20 

(8.2) 
3.26 0.94 

ปาน

กลาง 

4.มีทางเลือกที่นอย

มากในการพิจารณา

ลาออกจากองคการ

แหงนี้ 

12 

(4.9) 

29 

(11.8) 

100 

(40.9) 

75 

(30.6) 

29 

(11.8) 
2.61 0.97 

ปาน

กลาง 

5.เหตุผลสําคัญที่ทํา

ใหขาพเจาทํางาน

ใหกับองคการนี้ตอไป

เนื่องจากองคการนี้

ใหผลประโยชนแก

ขาพเจา  

 

 

5 

(2.0) 

26 

(10.6) 

112 

(45.7) 

89 

(36.4) 

13 

(5.3) 
3.33 0.99 

ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี 5 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูตอบ

 แบบสอบถามตอความผูกพันตอองคการ ดานความตอเนื่องตอองคการ (ตอ) 

 

  

 จากตารางท่ี 5 พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการ ดานความตอเนื่องตอองคการ 

ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.17 ) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานสวน

ใหญคิดวาองคการไมสามารถใหในส่ิงท่ีตนเองตองการได รองลงมา รูสึกกังวลหากตองออกจาก

องคการนี้ไปโดยท่ียังไมสามารถหาองคการใหมได  และคิดวาจะประสบปญหาอยางมาก ภายหลัง

จากท่ีตัดสินใจออกจากองคการแหงนี ้( X = 3.49 , X = 3.42 และ3.39 ตามลําดับ) 

 

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

2. ด้านความต่อเน่ือง

ต่อองค์การ 

ระดบัพฤติกรรม  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

ไม่จริง จริง

เลก็น้อย 

ปาน 

กลาง 

จริงมาก 

 

จริงมาก

ทีสุ่ด 

6.ขาพเจาทุมเทใหกับ

องคการนี้อยางมาก

ดังนั้นขาพเจาไมควร

ยายไปทํางานกับ

องคกรอื่น 

8 

(3.3) 

 

 

33 

(13.4) 

 

 

72 

(29.4) 

 

 

95 

(38.8) 

 

 

37 

(15.1) 

 

 

3.32 

 

 

0.81 

 

 

ปาน

กลาง 

 

 

7.องคการไมสามารถ

ใหในสิ่งที่ขาพเจา

ตองการได 

28 

(11.5) 

92 

(37.6) 

78 

(31.8) 

41 

(16.7) 

6 

(2.4) 

3.49 

 

1.0 

 

ปาน

กลาง 

8. เชื่อวาพนักงานไม

จําเปนตองมีความ

จงรักภักดีตอองคการ 

47 

(19.2) 

 

79 

(32.2) 

 

72 

(29.4) 

 

40 

(16.3) 

 

7 

(2.9) 

 

2.51 

 

 

1.1 

 

 

ปาน

กลาง 

 

รวม 3.17 0.96 
ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี 6  จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูตอบ

 แบบสอบถามตอความผูกพันตอองคการ ดานบรรทัดฐานตอองคการ 

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

3.ด้านบรรทดัฐานต่อ

องค์การ 

ระดบัพฤติกรรม  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

ไม่จริง จริง

เลก็น้อย 

ปาน 

กลาง 

จริงมาก 

 

จริงมาก

ทีสุ่ด 

1.ขาพเจารูสึกผิดหาก

ตองยายจากองคการ

ไป 

9 

(3.7) 

31 

(12.7) 

73 

(29.7) 

86 

(35.1) 

46 

(18.8) 
3.53 1.05 

จริง

มาก 

2.เหตุผลสําคัญ

ประการหนึ่งที่ทําให

ขาพเจาทํางานเพื่อ

องคการตอไปเพราะ

เชื่อวาความจงรักภักดี

เปนสิ่งที่สําคัญ 

3 

(1.2) 

31 

(12.7) 

89 

(36.3) 

106 

(43.3) 

16 

(6.5) 
3.41 0.84 

ปาน

กลาง 

3.แมวาองคการอื่นจะ

เสนองานที่ดีกวาแต

ขาพเจารูสึกวาเปนสิ่ง

ที่ไมถูกตองหากจะ

ลาออกจากองคการนี้

ไป 

5 

(2.0) 

53 

(21.7) 

86 

(35.1) 

75 

(30.6) 

26 

(10.6) 
3.26 0.98 

ปาน

กลาง 

4.ถูกสั่งสอนใหเชื่อใน

คุณคาของการ

จงรักภักดีตอองคการ

เพียงองคการเดียว 

5 

(2.0) 

16 

(6.5) 

108 

(44.1) 

96 

(39.2) 

20 

(8.2) 
3.44 0.82 

ปาน

กลาง 

5.จะไมลาออกจาก

องคการแหงนี้แมวา

ขาพเจาจะไดรับ

ประโยชนจากการ

ลาออก 

 

13 

(5.3) 

21 

(8.6) 

106 

(43.3) 

79 

(32.2) 

26 

(10.6) 
3.34 0.96 

ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี6  จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูตอบ

 แบบสอบถามตอความผูกพันตอองคการ ดานบรรทัดฐานตอองคการ (ตอ ) 

 

 จากตารางท่ี 6 พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการ ดานบรรทัดฐานตอองคการ 

ในภาพรวมอยูในระดับ ( X = 3.42 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานสวนใหญคิดวาเปนส่ิง

ท่ีดีหากเขาสามารถอยูในองคการแหงนี้ตลอดอายุการทํางานของเขาได รองลงมา รูสึกผิดหากตอง

ยายจากองคการไป และ รูสึกผิดหากตองลาออกจากองคการแหงนี ้ ( X = 3.54, 3.53 และ3.46 

ตามลําดับ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

3.ด้านบรรทดัฐานต่อ

องค์การ 

ระดบัพฤติกรรม  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

ไม่จริง จริง

เลก็น้อย 

ปาน 

กลาง 

จริงมาก 

 

จริงมาก

ทีสุ่ด 

6.ขาพเจารูสึกผิดหาก

ตองลาออกจาก

องคการแหงนี้ 

13 

(5.3) 

20 

(8.2) 

93 

(38.0) 

80 

(32.6) 

39 

(15.9) 
3.46 1.03 

ปาน

กลาง 

7. เปนสิ่งที่ดีหาก

ขาพเจาสามารถอยูใน

องคการแหงนี้ตลอด

อายุการทํางานของ

ขาพเจาได 

4 

(1.6) 

23 

(9.4) 

95 

(38.8) 

82 

(33.5) 

41 

(16.7) 
3.54 0.93 

จริง

มาก 

รวม 3.42 0.94 
ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี 7  คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามตอ  

  ตอ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ X      (S.D.) แปลผล 

ดานความรูสึกตอองคการ 3.31 0.89 ปานกลาง 

ดานความตอเนื่องตอองคการ 3.17 0.96 ปานกลาง 

ดานบรรทัดฐานตอองคการ 3.42 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.93 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 7 พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการ ในภาพรวมอยูในระดับปาน

กลาง ( X = 3.30 ) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสวนใหญมีความผูกพันดาน บรรทัด

ฐานตอองคการมากท่ีสุด รองลงมา มีความผูกพันดาน ความรูสึกตอองคการ และมีความผูกพันดาน

ความตอเนื่องตอองคการ ( X = 3.42,  3.31 และ3.17 ตามลําดับ) 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวติในการทาํงาน แสดงในตารางที ่8-12 ดังนี ้

 คุณภาพชีวิตในการทํางานผูวิจัยใชแบบสอบถามของสุวัฒน มหัตนิรันดรกุล และคณะ 

(2540: 18-19) เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 4 ดาน ดังนี ้

 1. ดานรางกาย  

 2. ดานจิตใจ  

 3. ดานความสัมพันธทางสังคม  

 4. ดานส่ิงแวดลอม 

 

ตารางท่ี 8 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานรางกาย 

คุณภาพชีวติในการ

ทาํงาน 

1.ด้านร่างกาย 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง เลก็น้อย 

 

ไม่เลย 

 

1.ทานพอใจกับ

สุขภาพของทาน

ในชวงนี้ 

55 

(22.4) 

82 

(33.5) 

73 

(29.8) 

25 

(10.2) 

10 

(4.1) 
3.60 1.07 มาก 

2.ทานมีพลังเพียง

พอที่จะทําสิ่งตางๆ 

ในแตละวัน(ทั้งเร่ือง

งาน หรือการดําเนิน

ชีวิตประจําวัน) 

64 

(26.1) 

76 

(31.0) 

72 

(29.5) 

27 

(11.0) 

6 

(2.4) 
3.67 1.05 มาก 

3.ทานนอนหลับเปน

ปกติ 

23 

(9.4) 

90 

(36.7) 

94 

(38.4) 

33 

(13.5) 

5 

(2.0) 
3.38 0.90 

ปาน

กลาง 

4.ทานใชยารักษาโรค

เพื่อบรรเทาอาการ

เจ็บปวย 

21 

(8.6) 

81 

(33.1) 

87 

(35.5) 

38 

(15.5) 

18 

(7.3) 
3.20 1.04 

ปาน

กลาง 

5.ทานรูสึกวา ทานมี

สุขภาพแข็งแรง 

35 

(14.3) 

93 

(38.0) 

91 

(37.1) 

23 

(9.4) 

3 

(1.2) 
3.55 0.90 มาก 

6.ทานสามารถทํางาน

ไดอยางเต็มที ่

 

40 

(16.3) 

92 

(37.6) 

87 

(35.5) 

21 

(8.6) 

5 

(2) 
3.57 0.93 มาก 

รวม 3.49 0.98 
ปาน

กลาง 



55 

 

 จากตารางท่ี 8 พบวา พนักงานมี ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน

รางกาย ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.49 ) และ พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงาน

สวนใหญมีพลังเพียงพอท่ีจะทําส่ิงตางๆ ในแตละวันท้ังเร่ืองงาน หรือการดําเนินชีวิตประจําวัน 

รองลงมามีความพอใจกับสุขภาพของตนเอง  และสามารถทํางานไดอยางเต็มท่ี ( X  = 3.67, 3.60 

และ3.57 ตามลําดับ) 

 

ตารางท่ี 9 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานจิตใจ 

  

  

คุณภาพชีวติในการ

ทาํงาน 

2. ด้านจิตใจ 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง เลก็น้อย 

 

ไม่เลย 

 

1. ทานรูสึกพึงพอใจ

ในชีวิต  

(เชนมีความสุขความ

สงบ มีความหวัง) 

50 

(20.0) 

76 

(31.0) 

84 

(34.5) 

30 

 (12.5) 

5 

(2.0) 
3.55 1.01 มาก 

2.ทานมีสมาธิในการ

ทํางานในปจจุบัน 
33 

(13.5) 

94 

(38.4) 

89 

(36.3) 

26 

(10.6) 

3 

(1.2) 
3.52 0.90 มาก 

3.ทานรูสึกพอใจใน

ตนเอง 

44 

(18.0) 

99 

(40.4) 

68 

(27.8) 

31 

(12.6) 

3 

(1.2) 
3.61 0.96 มาก 

4.ทานยอมรับรูปราง

หนาตาของตัวเอง 

37 

(15.1) 

98 

(40.0) 

76 

(31.0) 

31 

(12.7) 

3 

(1.2) 
3.55 0.94 มาก 

5.ทานพอใจที่สามารถ

ทําสิ่งตางๆ ไดสําเร็จ

ลุลวงไปไดในแตละ

วัน 

38 

(15.5) 

93 

(38.0) 

77 

(31.4) 

32 

(13.1) 

5 

(2.0) 
3.51 0.97 มาก 

6.ทานรูสึกวาชีวิตของ

ทานมีความหมาย 

 

42 

(17.1) 

94 

(38.4) 

69 

(28.2) 

33 

(13.4) 

7 

(2.9) 
3.53 1.02 มาก 

รวม 3.54 0.97 มาก 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน

จิตใจ ในภาพรวมอยูในระดับท่ีมาก ( X  = 3.54 ) และพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานสวนใหญ

รูสึกพอใจในตนเอง รองลงมามีความรูสึกพึงพอใจในชีวิต  เ ชนมีความรูสึกสงบ มีความหวัง  และ 

ยอมรับรูปรางหนาตาของตัวเอง  และรูสึกวาชีวิตของ ตนเองมีความหมาย ( X  = 3.61, 3.55 และ

3.53 ตามลําดับ) 

 

ตารางท่ี 10 จํานวน รอยละ และ คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธทางสังคม 

 

  

 จากตารางท่ี 10 พบวา พนักงาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน

ความสัมพันธทางสังคม ในภาพรวมอยูในระดับท่ีมาก ( X  = 3.62 ) และพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

พนักงานสวนใหญมีความความสัมพันธท่ีด ี กับเพื่อนตางเพศ รองลงมา  มีความ ยินดีท่ีไดใหกําลังใจ

แกผูอ่ืน และยินดีใหคําปรึกษาแกผูอ่ืน ( X  = 3.67, 3.63 และ3.62  ตามลําดับ 

 

คุณภาพชีวติในการ

ทาํงาน 

3.ด้านความสัมพนัธ์

ทางสังคม 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง เลก็น้อย 

 

ไม่เลย 

 

1.ทานพอใจในการผูก

มิตรหรือเขากับคนอื่น 

44 

(18.0) 

97 

(39.6) 

69 

(28.2) 

29 

(11.8) 

6 

(2.4) 
3.59 0.99 มาก 

2.ทานใหความ

ชวยเหลือแกผูอื่น 
43 

(17.6) 

99 

(40.4) 

68 

(27.8) 

30 

(12.2) 

5 

(2.0) 
3.59 0.98 มาก 

3.ทานยินดีที่ไดให

กําลังใจแกผูอื่น 

45 

(18.4) 

105 

(42.9) 

61 

(24.9) 

28 

(11.4) 

6 

(2.4) 
3.63 0.99 มาก 

4.ทานยินดีให

คําปรึกษาแกผูอื่น 

45 

(18.4) 

100 

(40.8) 

68 

(27.8) 

27 

(11.0) 

5 

(2.0) 
3.62 0.97 มาก 

5.ทานความ

ความสัมพันธที่ด ี กับ

เพื่อนตางเพศ 

66 

(26.9) 

78 

(31.8) 

64 

(26.2) 

29 

(11.8) 

8 

(3.3) 
3.67 1.09 มาก 

รวม 3.62 1.00 มาก 
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ตารางท่ี 11 จํานวน รอยละ และ คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานส่ิงแวดลอม  

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา พนักงาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน

ส่ิงแวดลอมในภาพรวมอยูในระดับท่ีมาก ( X  = 3.53 ) และพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงาน

สวนใหญคิดวาตนเองมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับท่ีมาก รองลงมามีความพอใจกับสภาพท่ีพักอาศัยอยู

ตอนนี้ และมีเงินพอใชจายตามความจําเปน ( X  =  3.62, 3.60 และ3.58  ตามลําดับ) 

 

 

 

คุณภาพชีวติในการ

ทาํงาน 

4.ด้านส่ิงแวดล้อม 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

(S.D.) 

 

แปลผล 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง เลก็น้อย 

 

ไม่เลย 

 

1.ทานรูสึกวาชีวิตมี

ความมั่นคง ปลอดภัย 

45 

(18.4) 

92 

(37.5) 

72 

(29.4) 

31 

(12.7) 

5 

(2.0) 
3.54 0.99 มาก 

2.ทานพอใจกับสภาพ

ที่พักอาศัยอยูตอนนี ้
47 

(19.2) 

98 

(40.0) 

59 

(24.1) 

37 

(15.1) 

4 

(1.6) 
3.60 1.01 มาก 

3.ทานมีเงินพอใชจาย

ตามความจําเปน 

60 

(24.5) 

69 

(28.2) 

77 

(31.4) 

32 

(13.0) 

7 

(2.9) 
3.58 1.08 มาก 

4.ทานไดรูเร่ืองราว

ขาวสารที่จําเปนใน

ชีวิต 

48 

(19.6) 

80 

(32.7) 

77 

(31.4) 

36 

(14.7) 

4 

(1.6) 
3.53 1.01 มาก 

5.ทานพอใจกับการ

เดินทางไปไหนมา

ไหนของทาน 

(หมายถึงการ

คมนาคม) 

41 

(16.7) 

60 

(24.5) 

95 

(38.8) 

40 

(16.3) 

9 

(3.7) 
3.34 1.05 

ปาน

กลาง 

6.ทานคิดวาทานมี

คุณภาพชีวิตอยูใน

ระดับใด 

58 

(23.7) 

73 

(29.7) 

86 

(35.1) 

73 

(8.2) 

58 

(3.3) 
3.62 1.03 มาก 

รวม 3.53 1.03 มาก 
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ตารางท่ี 12 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอ

 คุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวม 

 

 

 จากตารางท่ี 12 พบวา ในภาพรวมพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับท่ีมาก 

( X  = 3.54 ) และพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสวนใหญมี คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

ความสัมพันธทางสังคมมากท่ีสุด รองลงมา มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานจิตใจ และมี คุณภาพ

ชีวิตในการทํางานดานส่ิงแวดลอม ( X  = 3.62, 3.54 และ3.53 ตามลําดับ) 

 

ตอนที ่4   ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ แสดงในตารางที ่13-18

ดังนี ้

 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแบงออกเปน 5 ดาน ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  

 2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม  

 3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 

 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ 

 5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน X      (S.D.) แปลผล 

ดานรางกาย 3.49 0.98 ปานกลาง 

ดานจิตใจ 3.54 0.97 มาก 

ดานความสัมพันธทางสังคม 3.62 1.00 มาก 

ดานสิ่งแวดลอม 3.53 1.03 มาก 

รวม 3.54 0.99 มาก 
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ตารางท่ี 13 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  ดานการใหความชวยเหลือ 

 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ขีององค์ 

การ  

1.ด้านการให้ความ

ช่วยเหลอื 

ระดบัความคดิเห็น  

 

X  

 

 

(S.D.) 

 

 

แปลผล 
 

ไม่เคย

ปฏิบตัิ 

 

น้อยคร้ัง 

 

นาน ๆ 

คร้ัง 

 

บ่อย 

คร้ัง 

 

สมํา่ 

เสมอ 

1.ทานสอนวิธีการใช

อุปกรณการทํางาน

ใหกับพนักงานใหม 

5 

(2.0) 

23 

(9.4) 

60 

(24.5) 

90 

(36.8) 

67 

(27.3) 
3.78 1.02 บอยคร้ัง 

2.ทานชวยเหลือเพื่อน

รวมงานดวยความ

สมัครใจ 

6 

(2.4) 

18 

(7.4) 

65 

(26.6) 

89 

(36.3) 

67 

(27.3) 
3.79 1.01 บอยคร้ัง 

3.ทานชวยเหลือเพื่อน

รวมงานเมื่อเขามีงาน

ลนมือ 

9 

(3.7) 

20 

(8.2) 

57 

(23.3) 

101 

(41.2) 

58 

(23.6) 
3.73 1.03 บอยคร้ัง 

รวม 3.77 1.02 บ่อยคร้ัง 

 

 จากตารางท่ี 13 พบวา ในภาพรวม พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ ดานการใหความชวยเหลือ บอยคร้ัง  ( X  = 3.77 )  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับการชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความสมัครใจ  รองลงมา

มีพฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับการสอนวิธีการใชอุปกรณการทํางานใหกับพนักงานใหม และพฤติกรรมท่ีดี

เกี่ยวกับการชวยเหลือเพื่อนรวมงานเม่ือเขามีงานลนมือ ( X  = 3.79, 3.78 และ3.73 ตามลําดับ) 
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ตารางท่ี 14 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานความสุภาพออนนอม 

 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ขีององค์ 

การ  

2.ด้านความสุภาพ

อ่อนน้อม 

ระดบัความคดิเห็น  

 

X  

 

 

(S.D.) 

 

 

แปลผล 
 

ไม่เคย

ปฏิบตัิ 

 

น้อยคร้ัง 

 

นาน ๆ 

คร้ัง 

 

บ่อย 

คร้ัง 

 

สมํา่ 

เสมอ 

1.ทานไมสงเสียงดัง

รบกวนการทํางาน

ของผูอื่น 

8 

(3.3) 

18 

(7.3) 

82 

(33.5) 

99 

(40.4) 

38 

(15.5) 
3.57 0.95 บอยคร้ัง 

2.ทานเคารพตอความ

คิดเห็นของผูอื่น 

9 

(3.7) 

14 

(5.7) 

71 

(29.0) 

77 

(31.4) 

74 

(30.2) 
3.79 1.05 บอยคร้ัง 

3.ทานจะขออนุญาต

ทุกคร้ังกอนหยิบ

สิ่งของผูอื่นมาใช 

5 

(2.0) 

20 

(8.2) 

54 

(22.0) 

95 

(38.8) 

71 

(29.0) 
3.84 1.00 บอยคร้ัง 

รวม 3.73 1.00 บ่อยคร้ัง 

 

 จากตารางท่ี 14 ในภาพรวม พบวา พนักงานมีพฤติกรรมเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ดานความสุภาพออนนอม บอยคร้ัง ( X  = 3.73 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวาพนักงานสวนใหญ

มีพฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับขออนุญาตทุกคร้ังกอนหยิบส่ิงของผูอ่ืนมาใช  รองลงมามีพฤติกรรมท่ีดี

เกี่ยวกับการเคารพตอความคิดเห็นของผูอ่ืน และไมสงเสียงดังรบกวนการทํางานของผูอ่ืน  

( X  = 3.84, 3.79 และ3.57 ตามลําดับ) 
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ตารางท่ี 15 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานความมีน้ําใจเปน

 นักกีฬา 

 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ขีององค์ 

การ  

3.ด้านความมนํีา้ใจ

เป็นนักกฬีา 

ระดบัความคดิเห็น  

 

X  

 

 

(S.D.) 

 

 

แปลผล 
 

ไม่เคย

ปฏิบตัิ 

 

น้อยคร้ัง 

 

นาน ๆ 

คร้ัง 

 

บ่อย 

คร้ัง 

 

สมํา่ 

เสมอ 

1.ทานไมปฏิเสธเมื่อมี

ผูขอใหชวยทํางาน 

ขณะกําลังพักผอน 

2 

(0.8) 

14 

(5.7) 

70 

(28.6) 

104 

(42.5) 

55 

(22.4) 
3.80 0.88 บอยคร้ัง 

2.ทานปฏิบัติหนาที่

อยางดีที่สุด ไมทอ 

ถอยเมื่อเกิดอุปสรรค 

5 

(2.0) 

15 

(6.1) 

63 

(25.7) 

107 

(43.7) 

55 

(22.5) 
3.78 0.93 บอยคร้ัง 

3.ทานเต็มใจที่จะ

ทํางาน แมตองทํา

มากกวาผูอื่นก็ตาม 

12 

(4.9) 

13 

(5.3) 

74 

(30.2) 

103 

(42.0) 

43 

(17.6) 
3.62 0.99 บอยคร้ัง 

รวม 3.73 0.93 บ่อยคร้ัง 

 

 จากตารางท่ี 15 ในภาพรวมพบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา บอยคร้ัง  ( X  = 3.73 ) เม่ือพิจารณาเปนรายข อ พบวาพนักงานสวน

ใหญมีพฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีทานไมปฏิเสธเม่ือมีผูขอรองใหชวยทํางาน ขณะกําลังพักผอน 

รองลงมา มีพฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีทานปฏิบัติหนาท่ีอยางดีท่ีสุด ไมทอถอยเม่ือเกิดอุปสรรค  

และทานเต็มใจท่ีจะทํางาน แมตองทํามากกวาผูอ่ืนก็ตาม ( X  = 3.80, 3.78 และ3.62 ตามลําดับ) 
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ตารางท่ี 16 จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานการใหความรวมมือ 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดขีององค์ 

การ  

4.ด้านการให้ความร่วมมอื 

ระดบัความคดิเห็น  

 

X  

 

 

(S.D.) 

 

 

แปลผล 
 

ไม่เคย

ปฏิบตัิ 

 

น้อยคร้ัง 

 

นาน ๆ 

คร้ัง 

 

บ่อย 

คร้ัง 

 

สมํา่ 

เสมอ 

1.ทานสามารถปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององคการได 
8 

(3.3) 

11 

(4.5) 

88 

(35.9) 

95 

(38.8) 

43 

(17.5) 
3.63 0.93 บอยคร้ัง 

2.ทานยอมรับมติในที่

ประชุมแมวาจะขัดกับ

ความเห็นของทาน 

6 

(2.4) 

17 

(6.9) 

60 

(24.5) 

94 

(38.4) 

68 

(27.8) 
3.82 1.00 บอยคร้ัง 

3.ทานอาสาชวยเหลืองานที่

ชวยสรางภาพ 

พจนใหกับองคการ 

4 

(1.6) 

47 

(19.2) 

53 

(21.6) 

103 

(42.0) 

38 

(15.6) 
3.50 1.02 บอยคร้ัง 

รวม 3.65 0.98 บ่อยคร้ัง 

 

 จากตารางท่ี 16 ในภาพรวมพบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ดานการใหความรวมมือ บอยคร้ัง ( X  = 3.65 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานสวนใหญมี

พฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีทานยอมรับมติในท่ีประชุมแมวาจะขัดกับความเห็นของทาน รองลงมา

มีพฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีทานสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการได) และมีพฤติกรรมท่ี

ดีเกี่ยวกับการท่ีทานอาสาชวยเหลืองานท่ีชวยสรางภาพพจนใหกับองคการ ( X  = 3.82, 3.63 และ

3.50 ตามลําดับ) 
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ตารางท่ี 17  จํานวน รอยละ และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบ

 แบบสอบถามตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานความสํานึกในหนาท่ี 

 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ขีององค์ 

การ  

5.ด้านความสํานึกใน

หน้าที ่

ระดบัความคดิเห็น  

 

  X  

 

 

(S.D.) 

 

 

แปลผล 
 

ไม่เคย

ปฏิบตัิ 

 

น้อยคร้ัง 

 

นาน ๆ 

คร้ัง 

 

บ่อย 

คร้ัง 

 

สมํา่ 

เสมอ 

1.ทานมาทํางานตรง

เวลา 

2.ทานไมนําเวลางาน

ไปใชสวนตัว 

3.ทานชวยประหยัด

ทรัพยากรภายใน

องคการ เชนปดไฟ

เมื่อไมจําเปน 

7 

(2.9) 

32 

(13.1) 

61 

(24.9) 

108 

(44.0) 

37 

(15.1) 
3.55 0.99 บอยคร้ัง 

6 

(2.4) 

40 

(16.3) 

69 

(28.2) 

87 

(35.5) 

43 

(17.6) 
3.49 1.04 

นานๆ

คร้ัง 

5 

(2.0) 

31 

(12.7) 

65 

(26.5) 

92 

(37.6) 

52 

(21.2) 
3.63 1.02 บอยคร้ัง 

รวม 3.56 1.02 บ่อยคร้ัง 

 

 จากตารางท่ี17 ในภาพรวมพบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ดานความสํานึกในหนาท่ี บอยคร้ัง( X  = 3.56 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานสวนใหญมี

พฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีทานชวยประหยัดทรัพยากรภายในองคการ เชนปดไฟเม่ือไมจําเปน 

รองลงมามีพฤติกรรมท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีทานมาทํางานตรงเวลา และทานไมนําเวลางานไปใชสวนตัว 

( X  = 3.63, 3.55 และ3.49 ตามลําดับ ) 
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ตารางท่ี 18 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอ

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม 

  

 จากตารางท่ี  18  พบวา พนักงานมีพฤติกรรมเกี่ยวกับการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

บอยคร้ัง( X  = 3.69 ) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีดานการใหความชวยเหลือมากท่ีสุด รองลงมา มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีดานความ

สุภาพออนนอมและดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และดานการใหความรวมมือ ( X  = 3.77, 3.73  

และ3.65 ) ตามลําดับ 

 

ตอนที ่5 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี

 ขององค์การ  

 

ตารางท่ี19 ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ  

  องคการ 

ตัวแปร X  Spearman rank 

order-correlation 

p – value. 

- ความผูกพันตอ

องคการ 

- การเปนสมาชิกท่ีดี

ตอองคการ 

3.30 

 

3.69 

 

0.217 

 

0.000* 

*p < .05 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ X      (S.D.) แปลผล 

ดานการใหความชวยเหลือ 3.77 1.02 บอยครั้ง 

ดานความสุภาพออนนอม 3.73 1.00 บอยครั้ง 

ดานความมีนํ้าใจเปนนักกีฬา 3.73 0.93 บอยครั้ง 

ดานการใหความรวมมือ 3.65 0.98 บอยครั้ง 

ดานความสํานึกในหนาที่ 3.56 1.02 บอยครั้ง 

รวม 3.69 0.99 บ่อยคร้ัง 
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 จากตารางตารางท่ี 19 กลาวไดวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสารธุรกิจโทรคมนาคม

ไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

ตอนที ่6 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการทาํงานต่อองค์การกบัพฤติกรรมการ

  เป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 

ตารางท่ี 20 ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานตอองคการกับพฤติกรรมการเปน  

  สมาชิกท่ีดีขององคการ 

ตัวแปร X  Spearman rank 

order-correlation 

p – value. 

- คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน 

- การเปนสมาชิกท่ีดี

ตอองคการ 

3.54 

 

3.69 

 

0.239 

 

0.000* 

* p < .05 

 

 จากตารางท่ี 20 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานตอองคการมีความสัมพันธกันกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสารธุรกิจ

โทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 จากการศึกษาเร่ือง  “การศึกษาความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานองคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชน

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร”  

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ   

 1. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสาร

ธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

 2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการส่ือสาร

ธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

องคการส่ือสารธุรกิจโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 4.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดีขององคการ 

 5.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานตอองคการกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้คือ  พนักงานในองคการภาคเอกชนแหงหนึ่ง ในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 245 คน  

 

สรุปผลการวจัิย  

ตอนท่ี1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน   

  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ตอเดือน และตําแหนง 

 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 25-35 ป มีอายุงาน 1-5 ป มีสถานภาพ

โสด มีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี รายได ตอเดือน ระหวาง 20,001 – 25,000  บาท และ

มีตําแหนง Engineer (คิดเปนรอยละ 58.4, 51.4, 37.1, 45.3, 69.8, 33.1 และ 8.2 ตามลําดับ)  

 

 



67 

 

 
 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 จากการวิจัยพบวา พนักงานในองคการภาคเอกช นนี้ มี ความผูกพันตอองคการระดับ

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมความผูกพันตอองคการ

ดานบรรทัดฐานตอองคการมากท่ีสุด รองลงมา มีความผูกพันดาน ความรูสึกตอองคการ และมีความ

ผูกพันดานความตอเนื่องตอองคการ ( X  = 3.30, X  = 3.43 และ X = 3.16 ตามลําดับ) 

 ดานความรูสึกตอองคการ พบวา พนักงานมี ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกตอ

องคการ ระดับปานกลาง และพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานสวนใหญมี ความภูมิใจท่ีไดเปน

สวนหนึ่งขององคการ รองลงมา คิดวาองคการแหงนี้มีความสําคัญอยางยิ่งตอตนเอง และ คิดวา

องคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของตนเอง ตามลําดับ 

 ดานความตอเนื่องตอองคการ พบวา พนักงานมี ความผูกพันตอองคการดานความ

ตอเนื่องตอองคการ ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานสวนใหญมี ความรูสึก

กังวลหากตองออกจากองคการนี้ไปโดยท่ียังไมสามารถหาองคการใหมได รองลงมา มีคิดวาจะ

ประสบปญหาอยางมากภายหลังจากท่ีตัดสินใจออกจากองคการแหงนี้ และ เหตุผลสําคัญท่ีทําให

พนักงานทํางานใหกับองคการนี้ตอไปเนื่องจากองคการนี้ใหผลประโยชนแกพนักงาน และพบวา 

พนักงานมีความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องตอองคการ ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปน

รายขอ พบวา พนักงานสวนใหญ เห็นวาองคการไมสามารถใหในส่ิงท่ีพนักงานตองการได และมี

เช่ือวาพนักงานไมจําเปนตองมีความจงรักภักดีตอองคการ  

 ดาน บรรทัดฐานตอองคการ พบวา พนักงานมี ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน

ตอองคการ ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานสวนใหญเห็นวาเปนส่ิงท่ีดีหาก

พนักงานสามารถอยูในองคการแหงนี้ตลอดอายุการทํางานของเขาได รองลงมา พนักงานรูสึกผิด

หากตองยายจากองคการไป และ รูสึกผิดหากตองลาออกจากองคการแหงนี้  

 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 จากการวิจัยพบวา พนักงานในองคการภาคเอกชนแหงนี้ มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสวนใหญมีคุณภาพชีวิต ในการทํางานดาน

ความสัมพันธทางสังคมมากท่ีสุด รองลงมา  คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานจิตใจ ดาน

ส่ิงแวดลอมตามลําดับ  
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 ผลการศึกษาคุณภาพชีวิต  ดานรางกาย พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน

รางกาย ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายข อ พบวา พนักงานสวนใหญมีพลังเพียงพอท่ีจะทําส่ิง

ตางๆ ในแตละวันท้ังเร่ืองงาน หรือการดําเนินชีวิตประจําวัน รองลงมามีพฤติกรรมพอใจกับสุขภาพ

ของตนเอง และสามารถทํางานไดอยางเต็มท่ี  

  ผลการศึกษาคุณภาพชีวิต ดานจิตใจ พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน

จิตใจ ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานสวนใหญมีรูสึกพอใจในตนเอง รองลงมา

มีความรูสึกพึงพอใจในชีวิต เชนมีความรูสึกสงบ มีความหวัง  และ ยอมรับรูปรางหนาตาของตัวเอง 

และรูสึกวาชีวิตของทานมีความหมาย  

  ผลการศึกษาคุณภาพชีวิต ดานความสัมพันธทางสังคม พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน ดานความสัมพันธทางสังคม  ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอแลวพบวา พนักงาน

สวนใหญความความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนตางเพศ รองลงมามียินดีท่ีไดใหกําลังใจแกผูอ่ืน และยินดี

ใหคําปรึกษาแกผูอ่ืน  

 ผลการศึกษาคุณภาพชีวิต พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานส่ิงแวดลอม 

ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานสวนใหญคิดวาตนเองมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับ

ท่ีมาก รองลงมาพอใจกับสภาพท่ีพักอาศัยอยูตอนนี ้และมีเงินพอใชจายตามความจําเปน  

 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 จากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานในองคการภาคเอกชนแหงนี้มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ บอยคร้ัง เม่ือพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา พนักงานสวนใหญมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีดานการใหความชวยเหลือมากท่ีสุด รองลงมา มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีดานความสุภาพออนนอมและดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาเทากัน และดานการใหความ

รวมมือ ตามลําดับ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี ดานการใหความชวยเหลือ พบวา พนักงานมีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ บอยคร้ัง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความ

สมัครใจ รองลงมามีพฤติกรรม การเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการสอนวิธีการใชอุปกรณการทํางาน

ใหกับพนักงานใหม และพฤติกรรม การเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการชวยเหลือเพื่อนรวมงานเม่ือเขามี

งานลนมือ ตามลําดับ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี ดานความสุภาพออนนอม พบวา พนักงานมีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานความสุภาพออนนอม บอยคร้ัง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับขออนุญาตทุกคร้ังกอนหยิบส่ิงของผูอ่ืน

มาใช รองลงมามีพฤติกรรม การเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการเคารพตอความคิดเห็นของผูอ่ืน และไม

สงเสียงดังรบกวนการทํางานของผูอ่ืน ตามลําดับ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พบวา  พนักงานมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา บอยคร้ัง  เม่ือพิจารณาเปน

รายขอ พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรม การเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีไมปฏิเสธเม่ือมีผู

ขอรองใหชวยทํางาน ขณะกําลังพักผอน  รองลงมา มีพฤติกรรม การเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีได

ปฏิบัติหนาท่ีอยางดีท่ีสุด ไมทอถอยเม่ือเกิดอุปสรรค  และเต็มใจท่ีจะทํางาน แมตองทํามากกวาผูอ่ืน

ก็ตาม ตามลําดับ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี ดานการใหความรวมมือ พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานการใหความรวมมือ บอยคร้ัง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีตนเองยอมรับมติในท่ีประชุมแมวา

จะขัดกับความเห็นของตนเอง รองลงมามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีตนเองสามารถ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการได และมีพฤติกรรม การเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีไดอาสา

ชวยเหลืองานท่ีชวยสรางภาพพจนใหกับองคการ ตามลําดับ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี ดานความสํานึกในหนาท่ี พบวา พนักงานมีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานความสํานึกในหนาท่ี บอยคร้ัง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา 

พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีไดชวยประหยัดทรัพยากรภายใน

องคการ เชนปดไฟเม่ือไมจําเปน รองลงมามีพฤติกรรม การเปนสมาชิกท่ีดีเกี่ยวกับการท่ีไดมา

ทํางานตรงเวลา และไมนําเวลางานไปใชสวนตัว ตามลําดับ 

 

ตอนท่ี5 ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 จากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ดวยสถิติสหสัมพันธสเปยรแมน ( Spearman Rank 

Correlation) เพื่อหาความสัมพันธระหวางความผูกพัน ตอองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานตอ

องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชน 

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.217, P =0.000) คุณภาพ

ชีวิตในการทํางานตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.239, P =0.000) 
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การอภิปรายผล  

 การศึกษาเร่ืองความผูกพันในองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชน แหงหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1.จากผลการศึกษา  พบวา พนักงานองคการภาคเอกชนแหงนี้ มีความผูกพันตอองคการ 

ในระดับปานกลาง  และพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรมการมีความ

ผูกพันดาน บรรทัดฐานตอองคการ มากท่ีสุด  รองลงมา มีพฤติกรรมความผูกพันดาน ความรูสึกตอ

องคการ และมีพฤติกรรมการมีความผูกพันดาน ความตอเนื่องตอองคการ  อธิบายไดวามีความ

สอดคลองกับแนวคิดของ Allen and Meyer, 1990 (อางถึงใน กัลยา พีรพัฒนานันท) ซ่ึงกลาววาการ

แบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการถึงองคประกอบตาง ๆอยางชัดเจน โดยแนวความคิด

ดังกลาวสามารถอธิบายถึงลักษณะโดยท่ัวไปของพนักงานและวัฒนธรรมขององคการ  กลาวคือ 

พฤติกรรมการมีความผูกพันดานบรรทัดฐานตอองคการเปนความรูสึกของพนักงานท่ีมีความผูกพัน

ตอองคการ เพราะเช่ือวาเปนความถูกตอง  ความเหมาะสมท่ีจะกระทํา  รวมถึงเปนหนาท่ีหรือพันธะ

ผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาท่ีในองคการ และ พฤติกรรมความผูกพันดาน ความรูสึก

ตอองคการเปนอารมณความรูสึกผูกพันของพนักงานตอองคการ  ในแงท่ีพนักงานรูสึกเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกับองคการและไดมีสวนรวมในองคการ และ พฤติกรรมความผูกพันดาน ความตอเนื่องตอ

องคการเปนความรูสึกผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับส่ิงตอบแทนเพื่อแลกเปล่ียนกับการคงอยูใน

องคการของพนักงานโดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับ

องคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้เปนความผูกพันของ

พนักงานเพื่อท่ีจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ  และบรรลุถึงเปาหมาย  การท่ีพนักงานใน

องคการมีความผูกพันตอองคการในระดับท่ีดี ยอมสามารถช้ีใหเห็นวาพนักงานมีความตองการท่ีจะ

คงอยูกับองคการตอไป 

 2. จากผลการศึกษา  พบวา  พนักงานองคการภาคเอกชนแหงนี้ มีคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานตอองคการ ระดับท่ีมาก และพิจารณาเปนรายดาน  พบวา พนักงานสวนใหญมี คุณภาพชีวิต

ในการทํางาน ดานความสัมพันธทางสังคมมากท่ีสุด  รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน

จิตใจ และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานส่ิงแวดลอม ตามลําดับ อธิบายไดวาพนักงานมีพฤติกรรม

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธทางสังคมมากท่ีสุดและเปนการรับรูเร่ืองความสัมพันธ

ของตนกับบุคคลอ่ืน การรับรูถึงการท่ีไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสังคม  การรับรูวาตนได

เปนผูใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืนในสังคม  รวมท้ังการรับรูในเร่ืองอารมณทางเพศ  เปนตน  

พฤติกรรมเหลานี้เปนคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี สุวัฒน มหัตนิรันดรกุล และคณะ  
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(2540 : 18-19)คุณภาพชีวิตลักษณะดังกลาว  จะทําใหพนักงานก็จะรูสึกเปนกันเองกับเพื่อนรวมงาน  

รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  และจะเต็มใจท่ีจะทุมเทแรงกาย  แรงใจ และความพยายามในการ

ทํางาน เกิดความเช่ือและยอมรับ  เปาหมายขององคการ  ตลอดจนตองการท่ีจะทํางานกับองคการ

ตอไป 

 3. จากผลการศึกษา  พบวา พนักงานในองคการภาคเอกชนแหงนี้มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ บอยคร้ัง  และพิจารณาเปนรายดาน  พบวา พนักงานสวนใหญมีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีดานการใหความชวยเหลือมากท่ีสุด รองลงมา คือดานความสุภาพออนนอมและ

ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา เทากัน และดานการใหความรวมมือ ตามลําดับ ซ่ึงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ ชวยเพิ่มความสําเร็จใหกับองคการในดานตางๆ ได Organ (1991, อางถึงใน

เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล 2542 : 14) ซ่ึงพฤติกรรมการใหความชวยเหลือจะเปนการใหความชวยเหลือ

บุคคลอ่ืน เชน เพื่อนรวมงาน ทันทีเม่ือเกิดปญหาท่ีเกี่ยวของกับงานข้ึน  เชน การแสดงใหพนักงาน

ทราบถึงการใชเคร่ืองมือตาง ๆ  ชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความสมัครใจ  ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน

เม่ือเขามีงานลนมือ เปนตน  

 4. จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพัน ในองคการและคุณภาพชีวิตใน

การทํางานตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไร

สายภาคเอกชน แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธ กับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  อธิบายไดวาท้ังความผูกพันตอองคการและคุณภาพชีวิต

ในการทํางานตางก็มีความสัมพันธกับการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย

ของณัฐยา ไพรสงบ (2546) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน  ความผูกพันตอ

องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ:ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหารวางแหง

หนึ่งพบวาความผูกพันตอองคการดานจิตใจ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ และความผูกพันตอองคการของพนักงานดาน ความตอเนื่อง กับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดีขององคการ  เนื่องมาจากความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องนั้นจะเกิดข้ึนไดจากการท่ี

พนักงานไดรับคาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูกับองคการ  ไมวาจะเปนคาจางท่ีอยูในรูปของ

เงินเดือนหรือสิทธิประโยชนในรูปของสวัสดิการรวมถึงบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีดีในกา ร

ทํางานใหกับองคการซ่ึงพนักงานอาจพิจารณาแลววาในขณะนี้ยังไมมีองคการใดมอบคาตอบแทน

และสิทธิประโยชนใหกับพนักงานไดมากเทาองคการแหงนี้  ดวยเหตุผลดังกลาวจึงทําใหพนักงาน

เลือกท่ีจะคงอยูกับองคการแหงนี้ตอไป  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของปทมาวรรณ  ชูสาย (2547) ท่ี

ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
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ของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ

ดานความตอเนื่องมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  และความผูกพันตอ

องคการของพนักงานดานบรรทัดฐานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เนื่องจา ก

พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีความตระหนักในส่ิงท่ีองคการมอบใหตลอด

ระยะเวลาท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยูภายในองคการ ดังนั้นการท่ีพนักงานคงอยูกับองคการตอไปและ 

ปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มกําลังความสามารถเปนความถูกตองและเหมาะสมท่ีพึงกระทําเพื่อตอบแทน

คืนใหกับองคการ  

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะจากการทําการวิจัยตอองคการ 

  1.1 องคการควรใหความสําคัญกับการสงเสริมใหพนักงานมีความรูสึกเปน

อันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  มีความเช่ือม่ันวาการมีความผูกพันกับองคการนั้นเปนบรรทัดฐานท่ี

ถูกตองและสมควรท่ีจะกระทํา  รวมท้ังการใหผลประโยชนตอบแทนแกพนักงานเพื่อสรางความ

ผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการได  เชน การปลูกฝงความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการผานทาง

กิจกรรมตางๆ  การใหพนักงานรวมเปนคณะกรรมการดําเนินกิจกรรมตางๆการปลูกฝงคานิยม

ใหกับพนักงานวาการทํางานกับองคการในระยะเวลายาวนานนั้นเปนส่ิงท่ีมีเกียรตินายกยอง  ซ่ึง

สามารถแสดงออกผานกิจกรรมเกษียณอายุของพนักงาน  การใหสวัสดิการครอบคลุมถึงพนักงานท่ี

เกษียณอายุออกไปแลว  ในขณะเดียวกันก็ตอบแทนพนักงานท่ีทํางานอยูกับองคการใหมีสภาพการ

ทํางานท่ีดี และทําใหพนักงานรูสึกวาการทํางานใหกับองคการนี้พวกเขาไดรับส่ิงตอบแทนท้ังทาง

กายและทางใจจากองคการอยางเพียงพอ 

 1.2 องคการจัดตั้งคณะกรรมหรือทีมงานข้ึนมา  เพื่อศึกษาถึงองคประกอบ

ของคุณภาพชีวิต และหาวิธีการเสริมสราง  ดูแล แกไข และปรับปรุง เพื่อใหพนักงานมีคุณภาพชีวิต

ท่ีดี ซ่ึงอาจจะตองใชเวลานาน  และใชงบประมาณมาก  ดังนั้น ควรท่ีจะมีการศึกษาถึงลําดับ

ความสําคัญของแตละองคประกอบของคุณภาพชีวิต  ความมีอยูและการขาดหายไปของแตละ

องคประกอบ เพื่อจะไดแนวทางในการพัฒนาท่ีชัดเจน 

 

 2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 

   2.1 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความผูกพัน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเทานั้น ซ่ึงจากการทบทวนเอกสาร  แนวคิดและทฤษฎีท่ี

เกี่ยวของ พบวา ยังมีตัวแปรอีกหลายตัวท่ีมีความสําคัญและมีความนาสนใจเกี่ยวกับพนักงานใน
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องคการ  เชน  ผลการปฏิบัติงาน  ทัศนคติ  ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจ คุณภาพการ

บริการ  เปนตน 

  2.2 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความผูกพัน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยคา สถิตท่ีใชในการศึกษาคือ  คาความถ่ี คาเฉล่ีย คา

รอยละคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบลําดับท่ีสเปยรแมนเทานั้น 

ซ่ึงการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป  อาจมีการศึกษาวาตัวแปรดังกลาว มีประสิทธิผล หรือสงผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการหรือไม ท้ังนี้เพื่อใหงานวิจัยมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน  

  2.3 ควรมีการศึกษาแนวคิดในเร่ืองความผูกพัน คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตามแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากท่ีผูวิจัยศึกษา 

  2.4 จากประชากรกลุมตัวอยางและองคการภาคเอกชนท่ีผูวิจัยเลือก เปน

เพียงองคการภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น ดังนั้น หากตองการใหงานวิจัยมี

ความละเอียดและมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน ควรศึกษาประชากรกลุมตัวอยาง กลุมองคการหรือกลุมธุรกิจ

อ่ืน ๆ ดวย เพื่อใหครอบคลุมทุกระดับ 
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ภาคผนวก 
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 คณะวิทยาการการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

                 วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

  1 ม. 3 ต. สามพระยา อ.ชะอํา จ. เพชรบุรี 76120 

 

วันท่ี 17 กรกฎาคม 2552 

 

เร่ือง ขอความรวมอนุเคราะหขอมูลเพื่อการศึกษา 

เรียน คุณทิพวรรณ  ศิริคูณ 

          ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 

          บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

  ดวยคณะวิทยาการการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

ไดเปดสอนรายวิชา 761427 สัมมนาปญหาทางธุรกิจ (Seminar in Current Business Issues) ใหแก

นักศึกษาสาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป ช้ันปท่ี 4 โดยอาจารยผูรับผิดชอบรายวิชาไดมอบหมายให

นักศึกษาไดศึกษาคนควาหาขอมูลเพื่อทํางานวิจัย เร่ือง “ ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ กรณีศึกษา : 

องคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไรสารภาคเอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ” จึงใครขอ

ความอนุเคราะหใหนักศึกษาเขาแจกแบบสอบถาม ตามเอกสารแนบ เพื่อนําขอมูลมาประกอบใน

รายงาน สําหรับรายละเอียดตางๆ คณะฯ ใครขออนุญาตใหน .ส.ศรัณยา เต็งรัง หมายเลขโทรศัพท 

084-8797554 เปนผูประสานงานติดตอโดยตรงตอไป  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห ท้ังนี้ คณะฯ หวังเปนอยางยิ่งวา

จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอบพระคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี ้

 

          ขอแสดงความนับถือ 

 

       ( นางสาวศรัณยา เต็งรัง )  

 

 

     (ผูชวยศาสตราจารย ดาวลอย กาญจนมณีเสถียร)  

                                                              อาจารยท่ีปรึกษางานวิจัย 
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แบบสอบถาม 

 เร่ือง การศึกษาความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ กรณีศึกษา : องคการธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมไรสายภาคเอกชนแหงหนึ่ง

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 ตอน คือ  

  ตอนท่ี  1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป 

  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 

   องคการ 

 2. แบบสอบถามนี้มิไดสรางข้ึนมาเพื่อเปนการทดสอบ เพราะฉะนั้นจึงไมมีคําตอบถูก

    หรือผิด ทานสามารถตอบขอความทุกขอใหตรงกับความรูสึก หรือความคิดเห็นของ  

    ทานใหมากท่ีสุด โดยไมจําเปนท่ีคําตอบของทานจะเหมือนกับผูอ่ืนเสมอไป 

 3. กรุณาตอบขอคําถามใหครบทุกขอเพื่อใหไดขอมูลท่ีสมบูรณ ซ่ึงมีความสําคัญและมี         

    ความจําเปนอยางยิ่งในการทําวิจัยคร้ังนี ้

 

ตอนที1่ ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คาํช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงใน (  )  หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปน

จริงกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

 

1. เพศ  (  ) ชาย  (  ) หญิง  

 

2. อายุ ………………… ป ( นับจากวันท่ีเกิดจนถึงปจจุบัน) 

 

3.อายุงาน ……………. ป ( นับจากวันท่ีเร่ิมทํางานคร้ังแรกกับบริษัทจนถึงปจจุบัน 

 

4.สถานภาพ  

 (  ) โสด  (  ) แตงงาน  (  ) หมาย  

 (  ) หยาราง  (  ) แยกกันอยู  
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5. ระดับการศึกษา 

 (  ) มัธยมศึกษาปท่ี 3  

 (  ) มัธยมศึกษาปท่ี 6 หรือ ปวช.  

 (  ) ปวส . หรือ   อนุปริญญา 

 (  ) ปริญญาตรี  

 (  ) สูงกวาปริญญาตรีข้ึนไป  

 

6. รายได ( ตอเดือน ) 

 (  ) 5,000 - 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 ข้ึนไป  

 

7. ตําแหนงงาน ระบุ …………………………….. 

 

 ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

คาํช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองท่ีเปนความจริงมากท่ีสุดเพียงชองเดียว 

 

 

ข้อ

ที่ 

 

ข้อคาํถาม 

ระดบัพฤติกรรม  

ช่อง

นี้

ผู้วจัิย 

ไม่จริง จริง

เลก็ 

น้อย 

ปาน 

กลาง 

จริง

มาก 

 

จริง

มาก

ที่สุด 

1 ขาพเจารูสึกมีความสุขมากที่ไดทํางานในองคการ

แหงนี้ 

      

2 ขาพเจาชอบที่จะพูดถึงองคการใหผูอื่นฟง       

3 ขาพเจารูสึกวาปญหาขององคการก็คือปญหาของ

ขาพเจา 

      

4 ขาพเจาไมคิดวาจะสามารถรักองคการใดเทา

องคการแหงนี ้

      

5 องคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของขาพเจา       

6 ขาพเจาภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ       

7 องคการแหงนี้มีความสําคัญอยางย่ิงตอขาพเจา 
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ข้อ 

ที่ 

 

ข้อคาํถาม 

ระดบัพฤติกรรม  

ช่อง

นี้

ผู้วจัิย 

ไม่จริง จริง

เลก็ 

น้อย 

ปาน 

กลาง 

จริง

มาก 

 

จริง

มาก

ที่สุด 

8 ขาพเจารูสึกเสมือนเปนสวนหนึ่งขององคการแหงนี ้       

9 ขาพเจารูสึกกังวลหากตองออกจากองคการนี้ไป

โดยที่ยังไมสามารถหาองคการใหมได 

      

10 ขาพเจาคิดวาจะประสบปญหาอยางมากภายหลัง

จากที่ตัดสินใจออกจากองคการแหงนี้ 

      

11 ขาพเจาจะสูญเสียผลประโยชนอยางมากหาก

ลาออกจากองคการแหงนี้ 

      

12 องคการไมสามารถใหในส่ิงที่ขาพเจาตองการได       

13 ขาพเจามีทางเลือกที่นอยมากในการพิจารณาลาออก

จากองคการแหงนี ้

      

14 เหตุผลสําคัญที่ทําใหขาพเจาทํางานใหกับองคการนี้

ตอไปเนื่องจากองคการนี้ใหผลประโยชนแก

ขาพเจา 

      

15 ขาพเจาทุมเทใหกับองคการนี้อยางมากดังนั้น

ขาพเจาไมควรยายไปทํางานกับองคกรอื่น 

      

16 ขาพเจาเชื่อวาพนักงานไมจําเปนตองมีความ

จงรักภักดีตอองคการ 

      

17 ขาพเจารูสึกผิดหากตองยายจากองคการไป       

18 เหตุผลสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหขาพเจาทํางาน

เพื่อองคการตอไปเพราะเชื่อวาความจงรักภักดีเปน

ส่ิงที่สําคัญ 

      

19 แมวาองคการอื่นจะเสนองานที่ดีกวาแตขาพเจารูสึก

วาเปนส่ิงที่ไมถูกตองหากจะลาออกจากองคการนี้ 

      

20 ขาพเจาถูกส่ังสอนใหเชื่อในคุณคาของการ

จงรักภักดีตอองคการเพียงองคการเดียว 

      

21 ขาพเจาจะไมลาออกจากองคการแหงนี้แมวาขาพเจา

จะไดรับประโยชนจากการลาออก 

      

22 ขาพเจารูสึกผิดหากตองลาออกจากองคการแหงนี ้       

23 เปนส่ิงที่ดีหากขาพเจาสามารถอยูในองคการแหงนี้

ตลอดอายุการทํางานของขาพเจาได 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

คาํช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองท่ีเปนความจริงมากท่ีสุดเพียงชองเดียว 

 

 

ข้อที่ 

 

ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น  

ช่องนี ้

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

เลก็น้อย 

 

ไม่เลย 

 

1 (ด้านร่างกาย) 

ทานพอใจกับสุขภาพของทานในชวงนี้ 

      

2 ทานมีพลังเพียงพอที่จะทําส่ิงตางๆ ในแตละวัน(ทั้ง

เร่ืองงาน หรือการดําเนินชีวิตประจําวัน) 

      

3 ทานนอนหลับเปนปกต ิ       

4 ทานใชยารักษาโรค เพื่อบรรเทาอาการเจ็บปวย       

5 ทานรูสึกวา ทานมีสุขภาพแข็งแรง       

6 ทานสามารถทํางานไดอยางเต็มที่       

7 (ด้านจิตใจ) 

ทานรูสึกพึงพอใจในชีวิต  

(เชนมีความสุขความสงบ มีความหวัง) 

      

8 ทานมีสมาธิในการทํางานในปจจุบัน       

9 ทานรูสึกพอใจในตนเอง       

10 ทานยอมรับรูปรางหนาตาของตัวเอง       

11 ทานพอใจที่สามารถทําส่ิงตางๆ ไดสําเร็จลุลวงไป

ไดในแตละวัน 

      

12 ทานรูสึกวาชีวิตของทานมีความหมาย       

13 (ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม) 

ทานพอใจในการผูกมิตร หรือเขากับคนอื่น 

      

14 ทานใหความชวยเหลือแกผูอื่น       

15 ทานยินดีที่ไดใหกําลังใจแกผูอื่น       

16 ทานยินดีใหคําปรึกษาแกผูอื่น       
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ข้อที่ 

 

ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น  

ช่องนี ้

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

เลก็น้อย 

 

ไม่เลย 

 

17 ทานความความสัมพันธที่ด ีกับเพื่อนตาง

เพศ 

      

18 (ด้านส่ิงแวดล้อม) 

ทานรูสึกวาชีวิตมีความม่ันคง ปลอดภัย 

      

19 ทานพอใจกับสภาพที่พักอาศัยอยูตอนนี้       

20 ทานมีเงินพอใชจายตามความจําเปน       

21 ทานไดรูเร่ืองราวขาวสารที่จําเปนในชีวิต       

22 ทานพอใจกับการเดินทางไปไหนมาไหน

ของทาน (หมายถึงการคมนาคม) 

      

23 ทานคิดวาทานมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับใด       

 

ตอนที ่4    ข้อมูลเกีย่วกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานซ่ึงเกีย่วพนักบับุคคลอืน่ในองค์การ 

คาํช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย /  ลงในชองระดับความคิดเห็น ท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด

เพียงคําตอบเดียว   

 

 

ข้อที่ 

 

ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น  

ช่องนี ้

ผู้วจัิย 
ไม่เคย

ปฏิบัติ 

น้อย

คร้ัง 

นาน ๆ 

คร้ัง 

บ่อย 

คร้ัง 

สม่ํา 

เสมอ 

1 ทานสอนวิธีการใชอุปกรณการทํางาน

ใหกับพนักงานใหม 

      

2 ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความ

สมัครใจ 

      

3 ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงานเม่ือเขามีงาน

ลนมือ 

      

4 ทานไมสงเสียงดังรบกวนการทํางานของ

ผูอื่น 

      

5 ทานเคารพตอความคิดเห็นของผูอื่น       
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ข้อที่ 

 

ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น  

ช่องนี ้

ผู้วจัิย 
ไม่เคย

ปฏิบัติ 

น้อย

คร้ัง 

นาน ๆ 

คร้ัง 

บ่อย 

คร้ัง 

สม่ํา 

เสมอ 

6 ทานจะขออนุญาตทุกคร้ังกอนหยิบส่ิงของ

ผูอื่นมาใช 

      

7 ทานไมปฏิเสธเม่ือมีผูขอรองใหชวยทํางาน 

ขณะกําลังพักผอน 

      

8 ทานปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด        

9 ทานเต็มใจที่จะทํางาน แมตองทํามากกวา

ผูอื่นก็ตาม 

      

10 ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบองคการ       

11 ทานยอมรับมติในที่ประชุมแมวาจะขัดกับ

ความเห็นของทาน 

      

12 ทานอาสาชวยเหลืองานที่ชวยสรางภาพพจน

ใหกับองคการ 

      

13 ทานมาทํางานตรงเวลา       

14 ทานไมนําเวลางานไปใชสวนตัว       

15 ทานชวยประหยัดทรัพยากรภายในองคการ 

เชนปดไฟเม่ือไมจําเปน 

      

 

ข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

 

ขอขอบคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพือ่การศึกษาในคร้ังนี ้
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ประวัติผูวิจัย 

ช่ือ - สกุล  นางสาว ศรัณยา เต็งรัง  

ท่ีอยู   741/24 หมูท่ี 2 ตําบลพะวง อําเภอเมืองสงขลา จังหวัดสงขลา 90100 

ประวัติการศึกษา 

 พ .ศ 2548 สําเร็จการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนมหาวชิราวุธ 

   จังหวัดสงขลา  

 พ .ศ 2552 ศึกษาตอในระดับปริญญาบัณฑิต หลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต 

   สาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 

   ศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี  

ประวัติการทํางาน  

 พ .ศ. 2551     ไดรับการฝกงานบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  

   ตําแหนงลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย Administration Support Officer 

   414 อาคารชินวัตร 1 ถนนพหลโยธิน สามเสนใน พญาไท กรุงเทพฯ  

   10400 

  

 

 

 
 
 


