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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ABSTRACT 
 
 The Study aimed primarily to explore the quality of life in workplace, 
organizational commitment, and communication within the organization affecting the 
good organizational citizenship of private company’s employees in Bangkok. Closed-
ended survey questionnaires were reviewed the validity of content by experts, 
conducted the pilot test with the reliability of .932, and implemented to collect data 
fro 400 employees who worked for private companies and lived in Bangkok. 
Additionally, data were statistically analyzed using descriptive statistics including 
percentage, mean, and standard deviation. The inferential statistics methods on 
multiple regressions were used to test hypotheses in the study. 
 The results indicated that the majority of participants were female with the 
age of 20-25 years old. They completed a bachelor’s degree and earned an average 
monthly 15,001-25,000 baht. Most of them had working experiences less than three 
years. The results of hypothesis testing revealed that the quality of life in workplace 
in terms of adequate and fair compensation affected the god organizational 
citizenship of private company’s employees in Bangkok the most, followed by the 
rights at work, participation and social integration, organizational commitment in 
terms of reliability and acceptance of organizational values and goals, willingness to 
work for organization, and maintenance of membership, respectively. These factors 
predicted the good organizational citizenship of private company’s employees in 
Bangkok for 44.9 percent at .05 statistically significant levels. 
 
Keywords :  Quality of Life in Workplace, Organizational Commitment, 
Communication within the Organization, Good Organizational Citizenship 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ในยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ที่มีการแข่งขันกันเปิดกว้างอย่างเสรี ธุรกิจต่างๆ ต้อง
เผชิญกับการแข่งขันที่รุนแรงและมีแนวโน้มที่จะขยายตัวเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง ด้วยเหตุน้ีองค์กรจึง
จําเป็นต้องมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กรให้สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ที่เปลี่ยน 
แปลงไปตามสภาพแวดล้อมของสังคมเศรษฐกิจการเมือง เทคโนโลยี และสภาพการณ์ของโลกที่เกิด 
ขึ้นได้ (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาประเทศตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง, 2555) ซึ่งในการ
ปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กรน้ัน จะต้องมีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุดเน่ืองจากการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีดีมีความสําคัญลําดับต้นขององค์กร ดังคํากล่าวที่
กล่าวไว้ว่า “คนน้ันเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งขององค์กร สามารถสร้างคุณาปการแก่องค์กรอย่าง
มหาศาล” (สุรชัย แก้วพิกุล, 2552) ผู้บริหารจะต้องให้ความสําคัญกับปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหา
ให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถทาํงานได้เต็มประสิทธิภาพ ดังหลักปรัชญาพ้ืนฐานที่ได้กล่าวถึงทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า “การยอมรับคุณค่าและความสาํคัญของมนุษย์จะมีผลต่องานขององค์กร” (พนิดา  
อร่ามจรัส, 2552) ดังน้ันความสําเร็จขององค์กรจึงเกิดจากการที่องค์กรมีสมาชิกที่มีความรู้ 
ความสามารถ (พนิดา อร่ามจรัส, 2552) 

จากสภาวการณ์และความจําเป็นดังกล่าวในข้างต้นจะเห็นได้ว่า นอกจากการท่ีองค์กรมี
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถที่จะพัฒนาองค์กรให้ประสบความสําเร็จและเป็นผู้นําทางธุรกิจได้น้ัน
องค์กรจําเป็นต้องมีบุคลากรที่ดีและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้วย ซึ่งการเป็นสมาชิกที่ดีน้ันเป็น
พฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ทีไ่ด้รับมอบหมายจากองค์กร (ปัญญฎา ประดิษฐบาทุกา, 
2552) จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
กลุ่มหรือองค์กร (Organ & Bateman, 1991; Clegg, Hardy & Nord, 1996; Motowidlo et al., 
1997; Newstrom & Davis, 1997; Organ, 1997; Jewell, 1998; Podsakoff et al., 2000; 
George & Jones, 2002 และ Spector, 2003) โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะทําให้
ระบบสังคมในองค์กรดําเนินไปด้วยความราบรื่น ลดความขัดแย้ง เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ขององค์กรและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร (Podsakoff et al., 2000, pp. 543 – 546) 
พฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึน้ด้วยความสมัครใจที่บุคคลแสดงออก
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มากกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบของตน (Barnard, 1938 และ Katz & Kahn, 1978) และเป็น
พฤติกรรมที่ส่งเสริมให้เกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นในองค์กรและทําให้การปฏิบัติงานสําเร็จ
ลุล่วงได้ดี (Podsakoff et. al., 2000) ดังน้ัน จึงได้มีผู้เช่ียวชาญจํานวนมากพยายามศึกษาปัจจัยที่จะ
ทําให้เกิดการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรขึ้น และพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานก็เป็น
อีกปัจจัยหน่ึงซึ่งเป็นลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล ที่ทํา
ให้เกิดความรู้สกึที่ดีต่อตนเอง ความรู้สึกที่ดีต่องานและทําให้เกิดความผูกพันที่ดีต่อองค์กร (อรัญญา 
ไชยศร, 2554) ซึ่งการสร้างคณุภาพชีวิตการทํางานเป็นสิ่งจําเป็นและมีความสําคัญมากเพราะส่งผล
ต่อการทํางาน นําไปสู่ประสิทธิภาพของงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์กร หากองค์กรทุกองค์กร
คํานึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีแล้ว ย่อมจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีก
ด้วย (ผจญ เฉลิมสาร, 2555)  

นอกจากน้ี ความผูกพันต่อองค์กรเป็นอีกหน่ึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (O’Malley, 2000; Podsakoff et al., 2000; Levy, 2003; Riggio, 
2002 และ Spector, 2003) เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่องานและองค์กร โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรแสดงว่า เป็นผู้ที่ต้องการจะอยู่กับ
องค์กรต่อไป เพราะเห็นว่าองค์กรได้ให้ความช่วยเหลือ ให้ประโยชน์แก่ตนเอง และรู้สึกว่าเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร จึงมีความต้องการท่ีจะตอบแทนให้กับองค์กรโดยแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม
บทบาทพิเศษตามความสามารถ และศักยภาพที่ตนเองมีอยู่เพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมีประสิทธิผล
พฤติกรรมบทบาทพิเศษที่ว่านี้ ก็คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรน่ันเอง (Riggio, 2002, 
p. 239) จากผลการวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานบริษัทมีระดับความผูกพันต่อองค์กรและ
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับสูง พนักงานที่มีประสบการณ์การทํางาน
ต่างกันมีผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน นอกจากน้ี ผลการวิจัยยังพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (เพียงภัทร์ เจริญพิทยา, 2546) และความผูกพัน
ต่อองค์กรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงาน (ปาริชาติ  
ปานสําเนียง, 2556) 

นอกจากน้ี การบริหารจัดการภายในองค์กรจําเป็นจะต้องมีการสื่อสาร ด้วยเหตุผลหลาย
ประการ ได้แก่ ลักษณะขององค์กร วัฒนธรรมขององค์กร ระดับและเป้าหมายขององค์กร ขนาดของ
องค์กร ความต้องการเป็นอิสระของบุคลากรและคุณภาพของชีวิตในการทํางานของบุคลากร ผู้บรหิาร
ในฐานะผู้นําขององค์กรและเป็นศูนย์กลางของการสื่อสารภายในองค์กร จําเป็นจะต้องคํานึงถึงสิ่ง
ต่างๆ ดังที่ได้กล่าวมา เพ่ือให้การสื่อสารภายในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบรบิท
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ขององค์กร และนําพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้เป็นผลสําเร็จ (ทรงธรรม ธีระกุล, 2556) การสื่อสารจึงมี
บทบาทสําคัญที่ทําให้หน้าที่ต่างๆ ในองค์กรดําเนินการต่อเน่ืองกันและเสริมสร้างความเข้าใจอันดี
ระหว่างหน้าที่ต่างๆ ภายในองค์กร รวมถึงการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี ยังสามารถช่วยลดอัตราการ
ขาดงาน การลาออกและการเกิดอุบัติเหตุ รวมถึงความเครียดที่เกิดจากงาน (เสนาะ ติเยาว์, 2538,  
pp. 25–26)  

ดังน้ัน หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีแล้ว พนักงานย่อมมีความสุขในการ
ทํางาน มีความพึงพอใจในงานสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิผล ทั้งยังอาจช่วยส่งเสริมให้พนักงาน
มีความเต็มใจในการทําสิ่งต่างๆ เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ (พนิดา อร่ามจรัส, 2552) 
อาจเป็นการกระทําที่นอกเหนือจากความรับผิดชอบที่องค์กรมอบหมายให้แก่พนักงาน ซึ่งหมายถึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อาทิ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ความสุภาพอ่อนน้อม
ความมีนํ้าใจเป็นนักกีฬา การให้ความร่วมมอืและความสํานึกในหน้าที ่(Organ & Bateman, 1991) 
โดยจะเห็นได้ว่า หากพนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมดังกล่าว ร่วมกับการที่พนักงานมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิผลแล้วน้ัน นอกเหนือจากองค์กร
จะสามารถบรรลุเป้าหมายแล้ว ยังเกิดประโยชน์ต่อองค์กรโดยอ้อม คือ องค์กรอาจจะมีความเข้มแขง็ 
สามัคค ีและพร้อมที่จะรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างสมํ่าเสมอ (พนิดา อร่ามจรัส, 2552) ตัวอย่าง
บริษัทระดับโลกที่ประสบความสําเร็จ อาทิ บริษัท Google ซึ่งเป็นบริษทัที่ได้รับรางวัล Best 
Company to Work For ประจําปี 2550 จากสถาบัน The Great Place to Work, ประเทศ
สหรัฐอเมริกา (สมบัติ กสุุมาวลี, 2551) บริษัท Google ได้ให้ความสําคญักับพนักงานมากที่สุด โดย
เน้นวัฒนธรรมความสุขภายในองค์กร หากองค์กรมีสภาพแวดล้อมที่ดีมผีลต่อความคิดสร้างสรรค์ใน
การทํางานของพนักงาน บริษัทฯ จึงเน้นนโยบายให้ความสําคัญในการทีจ่ะทําให้พนักงานมีความสุขใน
การทํางานมากที่สุด บริษทั Google ได้ทุ่มทุนในการพัฒนา ออกแบบองค์กรอย่างสวยงามสร้างสรรค์ 
ทันสมัยไอเดียแปลกใหม่ ภายในตกแต่งอย่างดีเย่ียม มีอุปกรณ์อํานวยความสะดวก และให้ความสุข
ครบถ้วน ทําให้พนักงานมีความสุขในการทาํงาน สามารถทํางานไปด้วยและเล่นไปด้วยได้อย่างมี
ความสุข ซึ่งส่งผลต่อความสําเร็จของ Google ที่ได้มาคือ พนักงานที่มีคุณภาพมีศักยภาพในการ
ทํางานที่ดีเย่ียม พนักงานเกิดความผูกพันในองค์กรทําใหม้ีอัตราลาออกของพนักงานโดยสมัครใจเพยีง 
2.6% (Google, 2557) 

จากความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาคณุภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กร และการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กร เพราะคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นปัจจัยที่ช่วยตอบสนองความต้องการของ
พนักงานที่เก่ียวข้องกับการทํางานให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและในองค์กรมีการสื่อสารทีม่ี
ผลดีต่อการทํางานและส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผู้วิจัยจึงมุง่ศึกษาเพ่ือให้ทราบถึงปัจจัย



4 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กร และการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นแนวทางให้กับผู้บริหาร
องค์กรและผู้ทีส่นใจในนําไปปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานให้ดีขึ้นและทําให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและมีการส่ือสารภายในองค์กรเป็นไปอย่างถูกทิศทาง และ
ผู้บริหาร องค์กรนําผลการศกึษาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและส่งเสริมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรของพนักงานในองค์กรต่างๆ  

 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร และการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
1.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อ 
สารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีกรอบแนวคดิการวิจัย ดังแสดงในแผนภาพที่ 1.1 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวความคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) เร่ือง ปัจจัยคุณภาพชีวิตใน    

การทํางาน ความผูกพันต่อองค์กรและการสือ่สารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 
 

 

  

 
 
 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

-  ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์
กับบุคคล อ่ืน 

การเปน็สมาชกิที่ดี        
ต่อองค์กร 

ความผูกพันธต่์อองค์กร 

 

การสื่อสารในองค์กร 

-  ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม

-  ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

-  ด้านโอกาสท่ีได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถ
ของบุคคล

-  ด้านโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางาน

- ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน

- ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก

- ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร

- ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 

-  ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม 

- ด้านการทํางานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
 ในการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กร
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มสีมมติฐานการ
วิจัย ดังน้ี 
         1.4.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านต่างๆ ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
  1.4.1.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่งผลต่อ
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.4.1.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.4.1.3 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสท่ีได้รับการพัฒนาและใช้ 
ความสามารถของบุคคล ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  

1.4.1.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน 
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร   

1.4.1.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและ 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  

1.4.1.6 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน ส่งผลต่อการ 
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.4.1.7 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม  
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.4.1.8 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่งผลต่อ 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.4.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านต่างๆ ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของ 
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

1.4.1.1 ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ส่งผลต่อการ 
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.4.1.2 ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ 
องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.4.1.3 ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
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ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
1.4.3 การสื่อสารในองค์กร สง่ผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงาน 

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
1.5 ขอบเขตของงานวิจัย 
 ในการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กร
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีขอบเขต
การศึกษาดังน้ี 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
1.5.1.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  1.5.1.2 ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเลือกจากประชากรด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) 
ซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้หลักการของความน่าจะเป็น เน่ืองจากเป็นการวิจัยที่ศึกษาจากกลุ่มที่
เฉพาะเจาะจง คือ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร และกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้สูตรของ Yamane (1967) ที่ระดับ
ความเช่ือมั่นร้อยละ 0.95 และค่าความคลาดเคล่ือนที่ระดับร้อยละ 0.05 ได้ขนาดกลุม่ตัวอย่างจํานวน 
400 ตัวอย่าง  
 1.5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
  1.5.2.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
  1.5.2.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ก) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้าน
โอกาสท่ีได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล ด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการ
ทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการ
ทํางาน ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม และดา้นการทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ข) 
ความผูกพันต่อองค์กร ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจใน
การปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก และ ค) การสื่อสารในองค์กร 

1.5.3 ขอบเขตด้านสถานที่ 
สําหรับสถานทีศ่ึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริษัทเอกชนและสถานีรถไฟฟ้าใน

เขตกรุงเทพมหานคร  
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1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
สําหรับระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ี เร่ิมต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือน 

มกราคม 2558  
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.6.1 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีทําให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ เข้าใจถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กร 
1.6.2 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีเป็นแนวทางในการบริหารองค์กรและนําไปปรับปรุงคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของพนักงานให้ดีขึ้นและทาํให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและมีการสื่อสาร
ภายในองค์กรเป็นไปอย่างถูกทิศทาง 

1.6.3 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีเป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารองค์กรในการกําหนดนโยบายและ
วิธีการในการปรับปรุงและส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่
ดี ทําให้เกิดความผูกพันที่ดีต่อองค์กรและมกีารสื่อสารในองค์กร ทําใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจและ
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอันจะส่งผลที่ดีขึน้ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร 

1.6.4 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีใช้เป็นแนวทางให้แก่ผูส้นใจได้ค้นคว้าเกี่ยวกับเร่ืองคุณภาพ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์กรได้กว้างขวางย่ิงขึ้น 

1.6.5 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีใช้เป็นองค์ความรู้ใหม่เพ่ิมเติมสําหรับผู้ที่สนใจเก่ียวกับเร่ือง
คุณภาพคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

 
1.7 นิยามคําศัพท์เฉพาะ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Life in Workplace) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่มีต่องานและสิ่งต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการทํางานโดยรวม อันเกิดจากการที่องค์กรสนองตอบ
ความต้องการของพนักงานที่มีผลต่อการทํางานของพนักงาน สุขภาพและความพึงพอใจของพนักงาน 
รวมไปถึงประสิทธิผลขององค์กร โดยแบ่งออกเป็น 8 ด้านตามแนวคิดของ Richard E. Walton 
(1973) ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ โอกาส
ที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน การมี
ส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สทิธิส่วนบุคคลในการทํางาน การทํางานและ
การดําเนิน ชีวิตโดยรวม และการทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
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ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การที่พนักงานได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม นอกจากน้ี ยังหมาย
รวมถึง ค่าตอบแทนหรือรายได้ที่พนักงานได้รับจากองค์กร มีความเหมาะสมกับภาระหน้าที่งานที่
รับผิดชอบและเพียงพอสําหรับค่าใช้จ่ายต่างๆ ในภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ทําให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในสวัสดิการต่างๆ ที่องค์กรจัดให้  

ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ (Health and Safety at Workplace) 
หมายถึง การที่พนักงานได้รับสิ่งแวดในองค์กรที่มีความปลอดภัยและเสริมต่อสุขภาพ นอกจากน้ี ยัง
หมายรวมถึง องค์กรให้ความสําคัญกับสภาพแวดล้อมการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพต่างๆ 
ภายในองค์กรได้มีมาตรการป้องกันอันตรายและมีการตรวจสอบอุปกรณ์ให้มีคุณภาพเพ่ือให้พนักงาน
เกิดความปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงาน 

ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบคุคล (Opportunity for 
Human Capacity Development) หมายถึง การที่พนักงานได้รับโอกาสในการสร้างเสริมและ
พัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน นอกจากน้ี ยังหมายรวมถึง องค์กรให้ความสําคัญในเรื่อง
การฝึกอบรมเพ่ือให้โอกาสเพ่ิมพูนความรู้และมีทักษะใหม่ๆ เพ่ือพร้อมที่จะปฏิบัติงานและโดยที่
พนักงานได้ใช้ศักยภาพในการทํางานอย่างเต็มที่  

ด้านโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางาน (Opportunity for Job Security 
and Advancement) หมายถึง การที่พนักงานได้รับโอกาสความก้าวหน้าและความมัน่คงในการ
ทํางาน นอกจากน้ี ยังหมายรวมถึง พนักงานได้รับโอกาสความก้าวหน้าในการส่งเสริมให้เพ่ิมทักษะ
ความรู้ ความสามารถของตนเองจนประสบผลสําเร็จในหน้าที่การทํางานโดยเป็นที่ยอมรับของเพ่ือน
ร่วมงาน สมาชิก ครอบครัวหรือผู้เก่ียวข้องนอกจากน้ันสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานว่าสามารถ
แก้ปัญหางานได้ดี 
 ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบคุคลอ่ืน (Participation and 
Social Integration) หมายถึง การที่พนักงานได้มีส่วนร่วมในการทํางานและมีความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืน นอกจากน้ี ยังหมายรวมถึงพนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กรได้เป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กรโดยสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จเป็นที่ยอมรับและเป็นมิตรกับเพ่ือนร่วมงาน 
 ด้านสิทธสิ่วนบุคคลในการทํางาน (Rights at Work) หมายถึง การที่พนักงานได้มีสิทธิ
ส่วนบุคคลในการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี ยังหมายรวมถึง พนักงานได้รับความเสมอภาคและการเลื่อน
ตําแหน่งยุติธรรมตามความรู้ความสามรถของพนักงาน การกําหนดแนวทางปฏิบัติร่วมกันและต้อง
เคารพสิทธิซึ่งกันและกันโดยพิจารณาจากลักษณะความเป็นส่วนตัว 
 ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม (Work and Life) หมายถึง การที่พนักงาน
ได้รับการทํางานและการดําเนินชีวิตต่างๆโดยรวม นอกจากน้ี ยังหมายรวมถึง พนักงานพอใจการ
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จัดแบ่งเวลาสําหรับกิจกรรมต่างๆ ในแต่ละวันและสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จทันกําหนด โดยไม่
ต้องทํางานล่วงเวลาโดยแบ่งเวลางานออกจากเร่ืองส่วนตัวได้เป็นอย่างดี 
 ด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม (Social Work) หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับ
การทํางานที่เป็นโยชน์ต่อสังคม นอกจากน้ี ยังหมายรวมถงึ กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไปในลักษณะ
ที่ได้รับผิดชอบโดยคํานึงถึงประโยชน์ต่อสังคม องค์กรสนับสนุนให้ความร่วมมือในด้านการช่วยเหลือ
และพัฒนาสังคมในการทํากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมจะก่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้มี
ส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของ
บุคลากรในองค์กรต่อองค์การ ยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เก่ียวข้องเพ่ือให้องค์กรได้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้และการแสดงออกถึงความสัมพันธ์อันแนบแน่นของบุคคลที่มีความรู้สกึ
เก่ียวพันและยึดถือองค์กร ซึ่งประกอบด้วยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ มีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า
ที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร มคีวามเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรและมีความปราถนาที่จะดํารงไว้ซึ่งการสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

ด้านความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร (Reliability and 
Accetptance of Organizational Values and Goals) หมายถึง การที่พนักงานมีความเช่ือถือ
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร นอกจากน้ี ยังหมายรวมถึง การเป็นผูนํ้าของผู้บริหาร
และนโยบายการบริหารงานขององค์กรทําให้มีความเช่ือมั่นในความม่ันคงขององค์กร เป้าหมายและ
นโยบายขององค์กรมีความสอดคล้องกันทําให้เกิดความพอใจในความสําเร็จที่ปฏิบัติงานอยู่  

ด้านความเต็มใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร (Willingness to Work for 
Organization) หมายถึง การที่พนักงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร นอกจากน้ี ยัง
หมายรวมถึง องค์กรมีเป้าหมาย/กลยุทธ์/และแนวทางในการดําเนินการที่ชัดเจนสามารถนําไปสู่
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน รู้สึกมีความสุขเมื่อสามารถทํางานได้สําเร็จโดยใช้ความสามารถอย่างเต็มที่
ในการทํางาน  

ด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก (Maintenance of Membershi) หมายถึง 
การที่พนักงานมีความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก นอกจากน้ี ยังหมายรวมถึง รู้สึกความพอใจเมื่อ
เปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับเงินเดือนที่ได้รับแม้ว่าจะไม่มีผลตอบแทนก็มีความเต็มในการ
ปฏิบัติงานให้เสร็จ ความดีความชอบที่ได้รับทําให้เกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

การสื่อสารในองค์กร (Communication in Organization) หมายถงึ การสื่อสารใน
องค์กรเป็นปัจจัยสําคัญย่ิงที่จะเอ้ือให้องค์กรประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการ และการสื่อสาร
ที่ด้อยคุณภาพเป็นสิ่งที่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้ ซึ่งสิ่งที่สําคัญคือผู้บริหารหรือผู้นําทุกคนจะต้องทา
หน้าที่เป็นผู้สื่อสาร (Communicator) ที่ดีและมีความเข้าใจในความสําคญัของการสื่อสารดังกล่าว
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การสื่อสารนอกจากจะทําใหง้านเกิดประสิทธิภาพแล้ว ยังก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันระหว่าง
ผู้บริหารและผูป้ฏิบัติงาน การที่องค์กรจะมกีระบวนการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี ต้องใช้การสื่อสาร
สองทาง (Two – way Communication) ส่วนหน่ึงคือนอกจากต้องการข้อมูลจากผู้บริหารแล้ว ต้อง
ฟังสิ่งที่ผู้ปฏิบัติได้ทาด้วยว่ามีข้อขัดข้องอะไรเกิดขึ้น ซึ่งเป็นปัญหาในทางปฏิบัติ วิธีการสื่อสาร
บางอย่าง ต้องอาศัยความถ่ีในการสื่อสารรว่มด้วย (พรชุลี อาชวอํารุง, 2554) การสื่อสารในองค์กร ยัง
หมายรวมถึง ผู้บังคับบัญชาแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว
และทันต่อการปฏิบัติงาน ภายในองค์กรมีการติดต่อสื่อสารและรับฟังความคิดเห็นในการให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
 การเปน็สมาชกิที่ดีขององคก์ร (Good Organizational Citizenship) หมายถึง 
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองโดยไม่มีใครบังคับ องค์การไม่ได้กําหนดอย่างเป็นทางการเป็นพฤติกรรมที่
พนักงานเต็มใจปฏิบัติ มีผลต่อการดําเนินงานในองค์การช่วยสนับสนุนใหพ้นักงานปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลกับองค์การ (พนิดา อร่ามจรัส, 2552) การศึกษาคร้ังน้ี การเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร ยังหมายรวมถึง การเป็นผู้รับฟังและเป็นท่ีปรึกษาที่ดีของเพ่ือนร่วมงานสามารถ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานโดยไม่ต้องร้องขอเม่ือมีเร่ืองเร่งด่วนและยินดีให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรม
กับองค์กรเสมอ มีความอดทนต่ออุปสรรคในการปฏิบัติงานต่างๆ ที่เกิดขึ้น  
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กรและการ

สื่อสารในองคก์รส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการวิจยั ดังน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสารในองค์กร  
2.4 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวกับการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร  
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชวิีตในการทาํงาน (Quality of Work Life)  

2.1.1 ความหมายของคณุภาพชีวิตในการทํางาน  
 จากการศึกษาเอกสารพบว่า มีผู้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังน้ี 
Delamotte & Takezawa (1984 อ้างใน ปณิชา ดีสวัสด์ิ, 2550) ได้กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต ซึ่งหมายถึง การพัฒนาให้บุคคลน้ันๆมี
สภาพความเป็นอยู่ที่ดี โดยให้พนักงานมีสภาพการทํางานที่ดี อยู่ภายใต้การทํางานที่เหมาะสมมีความ
ปลอดภัย ได้รับประโยชน์และสิทธิต่างๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม ผลของงานที่มีต่อ
พนักงาน ซึ่งเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงพนักงานควรจะได้รับ
การพิจารณาเป็นพิเศษเก่ียวกับการส่งเสริมชีวิตการทํางานในแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการ
ของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทีจ่ะมีผลต่อสภาพการทํางาน
ของเขาด้วย 
 Newstrom & Davis (2002  อ้างใน สุมิดา เหมือนครุฑ, 2550) ได้ให้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) โดยความหมายแรก หมายถึง การท่ีพนักงานเห็น
พ้องต้องกันของความพอใจโดยรวมต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน ส่วนอีกความหมายหน่ึง คุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน หมายถึง โครงการหรือแนวทางต่างๆ ที่องค์กรตระหนักและยอมรับในการแสดง
ความรับผิดชอบเพ่ือส่งเสริมและปรับปรุงการทํางานและสภาพการทํางานที่ดีของพนักงาน ได้แก่ การ
สื่อสารแบบเปิดภายในองค์กร ความยุติธรรมในการให้รางวัลหรือผลตอบแทนต่อพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ดี ความมั่นคงและพึงพอใจในการทํางาน การดูแลเอาใจใส่จากหัวหน้างาน และการมสี่วนร่วมของ
พนักงานในการตัดสินใจในเรือ่งต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อพนักงาน เป็นต้น 
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 Walton (1973 อ้างใน กษมา ทองขลิบ, 2550) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไว้ว่า เป็นลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดย
พิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององค์กรที่ทําให้
งานประสบผลสําเร็จซึ่งสามารถวัดได้จากเกณฑ์ช้ีวัด 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพการ
ทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้า และความมั่นคงในการทาํงาน โอกาส
พัฒนาศักยภาพของตนเอง การทํางานร่วมกันและความสมัพันธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล จังหวะ
ชีวิต และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และยังมีความหมายที่กว้างขึ้น มิใช่แค่กําหนดแต่เวลาในการ
ทํางานสัปดาห์ละ 40 ช่ัวโมง หรือมิใช่เพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงานเด็ก หรือจ่ายค่า ตอบแทนที่
คุ้มค่าเท่าน้ัน แต่มีความหมายรวมไปถึงความต้องการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรใน
หน่วยงานทีดีขึ้นด้วย 
 Bateman และ Snell (1999 อ้างใน ศิริวรรณ และคณะ, 2545) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตใน
การทํางานหมายถึง คุณภาพโดยรวมจากประสบการณ์ของมนุษย์ในที่ทํางาน ซึ่งบริษัทจะต้องจัด
โปรแกรมที่ออกแบบเพ่ือสร้างบรรยากาศในสถานท่ีทํางานและกระตุ้นความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
 Schermerhorn (1996 อ้างใน มาริษา สุจติวนิช, 2550) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานว่าคุณ ภาพชีวิตในการทํางานเป็นตัวช้ีวัดคุณภาพทั้งหมดจากประสบการณ์ในสถานที่
ทํางาน เป็นแนวทางที่เน้นความคิดเก่ียวกับคน ในเรื่องสภาพการทํางาน และการมสีว่นร่วม 
 บุญแสง ชีระภากร (2533) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ
ที่แตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพ้ืนฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอ่ืนๆที่เป็น
ลักษณะ เฉพาะตัวบางคนอาจสนใจที่เน้ือหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดล้อม และค่าตอบแทน 
บางคนเน้นความก้าวหน้าในอนาคตและลักษณะอ่ืนๆ ที่แตกต่างกันออกไปมากมาย 

เพ็ญศร ีวายวานนท์ (2533) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึงคนที่ใช้ชีวิตร่วมกัน
ในที่ทํางานเป็นเวลานาน มีผลประโยชน์ร่วมกันให้ความสนใจและมีความเกี่ยวข้องกับเพ่ือนร่วมงาน
ทั้งในระดับเสมอกันและต่างกัน ทําให้เกิดความสําเร็จในองค์กรและส่งผลกระทบโดยตรงกับความ 
สําเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทางเสริมสร้างองค์กรถือว่าเป็นการส่งเสริมคุณ 
ภาพชีวิตในการทํางาน 

สมยศ นาวีการ (2533) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความ 
สัมพันธ์ระหว่างพนักงานและสภาพของงานท่ีผสมผสานระหว่างลักษณะทางเทคนิคและลักษณะ
มนุษย์ คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ การสร้างสภาวะขององค์กรที่กระตุ้นคนให้มีการ
เรียน รู้และพฒันา ให้สามารถมีอิทธิพลและควบคุมการทํางานของพวกเขาได้ และให้คนทํางานมี
ความน่าสนใจและมีความหมาย เพ่ือเป็นการตอบสนองความพอใจส่วนบุคคลของพวกเขาได้ 
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 จากความหมายต่างๆ ที่มีนักวิชาการให้นิยามไว้ข้างต้น จะเห็นว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน 
เป็นคําที่มีความหมายที่หลากหลาย อย่างไรก็ตามสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานต่อการได้รับการตอบสนองความต้องการของตนจากการ 
ปฏิบัติงาน หรือการที่พนักงานได้รับสิ่งตอบแทนจากการทํางาน หรือการสนองความต้องการของ 
พนักงานจากงานที่ปฏิบัติ จากองค์กร และจากสภาพแวดล้อมของงาน โดยดูจากค่าตอบแทนที ่
ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาความ 
สามารถ โอกาสเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน ความรู้สึกเป็นเจ้าของ สิทธิของพนักงาน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

2.1.2 องค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการทํางาน  
 Walton (1973 อ้างใน กษมา ทองขลิบ, 2550) ได้กําหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคคล ว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการดังน้ี  

 1.  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การที่พนักงานได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน พนักงาน
มีความรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับตําแหน่งของตนและตําแหน่งอ่ืนๆ ที่
มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 
  2.  สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ (Health and Safety at 
Workplace) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไม่ได้
ส่งผลเสียต่อสขุภาพและไม่เสี่ยอันตราย 

 3. โอกาสท่ีได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล (Opportunity for 
Human Capacity Development) หมายถึง โอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงาน เพ่ือพร้อมที่จะปฏิบัติงานและใช้ศักยภาพในการทํางานอย่างเต็มที่ โดย
พนักงานได้รับการพัฒนาให้มคีวามรู้ความ สามารถที่จะปฏิบัติ 
  4. โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทาํงาน (Opportunity for Job Security 
and Advancement) หมายถึง พนักงานได้รับการส่งเสริมให้เพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง มี
แนวทางในการเลื่อนตําแหน่งหน้าที่ที่สูงข้ึน จนประสบผลสําเร็จในหน้าที่การทํางานให้เป็นท่ียอมรับ
ของเพ่ือนร่วมงาน สมาชิก ครอบครัวหรือผู้เก่ียวข้อง นอกจากน้ันสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานว่า
มีความมั่นคง ไม่ถูกโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความม่ันใจในงานที่รับผิดชอบ 
  5. การมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Participation and 
Social Integration) หมายถงึ พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อหน่วงงาน เป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จได้ สมาชิกให้การยอมรับและร่วมมือกันทํางานด้วยดี 
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 6. สิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน (Rights at Work) หมายถึง การที่พนักงานได้รับ
สิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งต้องมีการกําหนดแนวทางปฏิบัติร่วมกันและ
ต้องเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน โดยพิจารณาจากลักษณะความเป็นส่วนตัว พนักงานมีสิทธิจะปกป้อง
ข้อมูลเฉพาะสว่นตน ครอบครัว ซึ่งไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานแต่อย่างใด มีอิสระในการพูดและ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติต่อผู้บริหาร 

 7.  การทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม (Work and Life) หมายถึง พนักงาน
ควรได้รับการจัดเวลาในการทํางานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของ
ตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืนๆ 
  8.  การทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Work) หมายถึง กิจกรรมการ
ทํางานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม การให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม จะก่อให้เกิดความรู้สึกทีม่ีคุณค่า เห็นความสําคัญของงานและอาชีพ 
 Bruce & Blackburn (1992 อ้างใน ปณิชา ดีสวัสด์ิ, 2550) ให้ทรรศนะเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานดังต่อไปน้ี 

 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
 2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและไม่ทําลายสุขภาพ 
 3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานที่มีความหมายและแสวงหา 

แนวทางใหม่ๆ ในการทํางาน 
 4. ความก้าวหน้าและความมัน่คงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ

และความสามารถรวมทั้งรู้สกึถึงความม่ันคงในการทํางาน 
 5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงานและผู้บริหาร 
 6. การที่พนักงานทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมี

โอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 
 7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเร่ืองส่วนตัวและงาน

ได้อย่างเหมาะสม 
 8. การยอมรับทางสังคม หมายถึง การมีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อ

นายจ้าง 
Skrovan (1983 อ้างใน พจนี ฐอสุวรรณ, 2549) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า มี

องค์ประกอบ 3 ประการดังต่อไปนี้ 
 1. การพัฒนา (Development) คือ การพัฒนาทั้งในด้านวิธีการและการดําเนินงาน

ด้านต่าง ๆที่จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี และมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของ
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บุคคลซึ่งมีความสอดคล้องกับหลักการของสทิธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักด์ิศรี
ของแต่ละบุคคล 

 2. การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย์ (Dignity) คือ การได้รับการ
ตอบสนองความพึงพอใจ ได้รับการยกย่องหรือยอมรับในความสามารถ การที่บุคคลได้รบัการยอมรับ
จากบุคคลรอบข้างว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กรจะทําให้บุคคลน้ันเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานให้มาก
ย่ิงขึ้น ส่งผลใหอ้งค์กรได้ผลผลิตมากขึ้น 

 3. การปฏิบัติงานในแต่ละวัน (Daily Practice) กล่าวคือ โดยทั่วไปบุคคลต้องใช้
เวลาอย่างน้อย 8 ช่ัวโมงกับการทํางานในแต่ละวัน ย่อมต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคคลรวมทัง้การปรับปรุงการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพ จําเป็นที่องค์กรจะต้องมี
ระเบียบวิธีปฏิบัติในการทํางาน มีการประสานงานที่ดีเพ่ือให้บุคคลสามารถไปถึงเป้าหมายได้ 

2.1.3 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคณุภาพชีวิตการทาํงาน 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานน้ันมีคุณประโยชน์ในการทํางานของพนักงานทั้งร่างกายและจิตใจ
ตลอดจนความสามารถในการทํางาน ดังที่สุรินทร์ (2547 อ้างใน อัสนียา สุวรรณศิริกุล, 2547) อธิบดี
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานกระทรวงแรงงาน ได้กล่าวเพ่ิมเติมถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า
มีประโยชน์ดังนี้ 

 1. สร้างขวัญและกําลังใจที่ดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่จะก่อให้เกิดความสุขกายและสุขใจ
ในการดํารงชีวิตและการปฏิบัติงานของตน 

 2. ลดความตึงเครียดระหว่างการทํางานและการดําเนินการในงาน โดยให้พนักงานมี
โอกาสพักผ่อนหรือผ่อนคลายจากการปฏิบัติงาน 

 3. พนักงานเกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน 
 4. พนักงานเกิดความรู้สึกมีสว่นร่วมและระลึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
 5. ลดความขัดแย้งที่จะมีระหว่างผู้บริหารและพนักงานรวมถึงส่งเสริมความสัมพันธ์

อันดีระหว่างกันในองค์กร 
 6. ลดปัญหาเก่ียวกับการลางาน ขาดงาน เปลี่ยนงานบ่อยของพนักงาน 
 7. เป็นการเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผลในการทํางานเน่ืองจากพนักงานที่มีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานที่ดีย่อมส่งผลให้ได้ปริมาณผลผลิตของงานและคุณภาพการทํางานที่ดีขึ้นไปด้วย 
 8. พนักงานมีความมั่นคงในชีวิต ซึ่งเกิดจากพนักงานได้รับความสะดวกสบายทั้งทาง

วัตถุและจิตใจ 
 Schuler (1989 อ้างใน พนิดา อร่ามจรัส, 2552) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานว่า 

 1. ทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสร้างขวัญและกําลังใจให้กับพนักงาน 
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 2. ทําให้ผลผลติเพ่ิมขึ้นและมอัีตราการขาดงานที่ลดลง 
 3. ทําให้ประสทิธิผลในการทาํงานเพ่ิมขึ้นจากการที่พนักงานมีส่วนร่วมและมีความ

สนใจในงานมากขึ้น 
 4. ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บป่วยจากการทํางานซึ่งจะส่งผลถึงการลด

ต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาลรวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ การลดอัตราการเรียกร้องสิทธ์ิจาก
การทําประกัน 

 5. ความยืดหยุ่นของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสับเปลี่ยนพนักงานมี
มากข้ึน ซึ่งเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรและการมีส่วนร่วมในการทํางานที่เพ่ิมขึ้น 

 6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เน่ืองจากความเช่ือถือเรื่องคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานที่ดีขององค์กร 

 7. ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่ดี ทําให้
พนักงานรู้สึกสนใจในงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การให้สทิธิออกเสียง 
การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพสิทธิของพนักงาน 

Dessler (1991 อ้างใน ปณิชา ดีสวัสด์ิ, 2550) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตในการทํางานจะทําให้
พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร เสริมสร้างขวัญและกําลงัใจ วัฒนธรรมองค์กร และจติวิทยา
สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในการทํางานให้เป็นไปในทางบวก โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อความต้องการ
ของพนักงานได้รับการตอบสนองในระดับสูง 

Greenberg และ Baron (1995 อ้างใน ปณิชา ดีสวัสด์ิ, 2550) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานทําให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน ได้แก่ ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการทํางาน
สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และลดอัตราการเปลี่ยนงาน ทําให้ผลผลิตสูงข้ึน และเพ่ิมประสิทธิผล
ขององค์กร เช่น ผลกําไร การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

จากประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานข้างต้นสรุปได้ว่า เป็นการเพ่ิม 
ความรู้สึกพึงพอใจในการทํางาน มีแรงจูงใจที่จะทํางานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ อันจะ 
นําไปสู่ประสิทธิภาพและความสําเร็จขององค์กร 

Schuler, Beutell & Youngblood (1989, pp. 452-492) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลไว้ ดังน้ี 

1. เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสร้างขวัญและกําลังใจให้พนักงาน 
2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 
3. มีมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี 
4. ได้ผลผลิตมากกว่า 
5. ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 



18 
 

6. ลดต้นทุนค่ารักษาพยาบาล และต้นทุนคา่ประกันด้านสุขภาพ 
7. ลดอัตราการจ่ายค่าตอบแทน ในเรื่องของสิทธิจากการทําประกัน 
8. ความยืดหยุ่นของกําลังคนมีมากข้ึน และความสามารถในการสับเปลี่ยนงานมีมาก 

ขึ้น 
9. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดีขึ้น 
10. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดีนอกจากน้ี 

ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลทีม่ี
คุณภาพขององค์กรและยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุและส่งเสริมให้ได้ผล
ผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 

Dessler (1991, p.4) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางานจะทําให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์กร เกิดวัฒนธรรมองค์กร เกิดขวัญและกําลังใจ เกิดผลดีในทางจิตวิทยาและสภาพแวดล้อมในการ
ทํางานภายในองค์กร 

Fields & Thacker (1992) และ Buck (1992 cited in Greenberg & Baron, 1995, p. 
647) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทํางานทําให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน คือ 

1. ผลโดยตรงต่อการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการทํางาน สร้างความรู้สกึผูกพันต่อ 
องค์กรและลดอัตราการเปลี่ยนงาน 

2. ทําให้ผลผลติสูงข้ึน 
3. เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร เช่น ผลกําไลเพ่ิมขึ้น การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญอย่างย่ิง โดยจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจในการทาํงาน มีประสทิธิภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น มีความเป็นอยู่ที่ดีและช่วยลดอัตราการ
ลาออกหรือโอนย้าย 

จากแนวคิดเก่ียวกับเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีความประสงค์
จะนําองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของ Walton (1973) ทั้ง 8 ด้านซึ่ง 
ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ 
โอกาสท่ีได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน 
การมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน  การทํางาน
และการดําเนินชีวิตโดยรวม และการทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  มาประยุกต์ใช้เป็นตัวแปรต้นใน
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เน่ืองจากเห็นว่าเป็นเกณฑ์ที่มีการสรุปเน้ือหาด้านต่างๆ ของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานได้อย่างครอบคลุมและตรงกับที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
 2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 
 จากการศึกษาค้นคว้างานวิชาการและงานวิจัยที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่ามีผู้สนใจ
ศึกษาจํานวนมากและได้ให้คํากําจัดความเก่ียวกับ ความผูกพันต่อองค์กรไว้แตกต่างกันและสามารถ
รวบรวมความหมายที่เก่ียวข้องกับการศึกษาคร้ังนี้ได้ดังน้ี 
 เชลดอน (Sheldon,1971 อ้างใน อภิสิทธิ  รักษาวงศ์, 2545, หน้า 6) ให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานซึ่งงานซึ่งเก่ียวโยงระหว่างบุคคลน้ันๆ กบั
องค์กรเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการท่ีบุคคลพิจารณาการลงทุนของเขาในองค์กรซึ่งเป็นในรปูของสิ่งที่เขาได้
ลงทุนไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ กําลงักาย ตลอดจนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรน้ัน ซึ่งทาํ
ให้เขาสูญเสียโอกาสจะไปทํางานที่อ่ืนๆ แต่สิ่งที่เขาสูญเสยีไปกับการลงทุนน้ันจะส่งผลตอบแทนคืนมา
อันจะเป็นไปในรูปของระดับความอาวุโสในงาน ระดับตําแหน่ง การได้รับการยอมรับ ทัง้น้ีเพราะ
ระยะเวลาที่ทํางานในองค์กรนานเท่าไร ก็ย่ิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 
 บัคชาแนน (Buchanan, 1979 อ้างใน ดุจดาว ศุภจิตกุลชัย, 2546, หน้า 9) ได้ให้ 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าหมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผกูพันที่มีต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร จะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  
  1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร (identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กรและถือเสมือนหน่ึงว่าเป็นของตน เช่นกัน  
  2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (involvement) คือการเข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์กรตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่  
  3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร วิฑูรย์  
สิมะโชคดี (2539 อ้างใน วิภาดา หลวงนา, 2546, หน้า 23) ได้แบ่งแยก ความผูกพันออกเป็น 2 แบบ 
คือ ความผูกพันทางทัศนคติและความผูกพันทางพฤติกรรม  
 คุณลักษณะของแต่ละบุคคลทีเ่ก่ียวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร โดยความผูกพันน้ีจะมี 
คุณลักษณะ 3 ประการดังน้ี 
  1. มีความเช่ือที่มั่นคง และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
  2. มีเจตนาที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร  
  3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพในองค์กรน้ัน  
 ความผูกพันทางพฤติกรรมมีความเก่ียวข้องกันค่อนข้างมากกับความผูกพันทางทัศนคติ และ
ให้ผลคล้ายๆ กัน แต่ก็ยังมีความแตกต่างในบางประเด็น คนเราอาจมีความผูกพันต่องานมากข้ึนเพียง
เพ่ือจะตอบสนองต่อการตัดสินใจรับตําแหน่งน้ันๆ ความผูกพันในเชิงพฤติกรรมและการเปลี่ยนงานที่
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น้อยลงจะมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อกัน แต่จะมีความสัมพันธ์กับคุณภาพและปริมาณของงานค่อนข้าง
น้อยในบางครั้งความผูกพันทางพฤติกรรมจะเป็นตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลมากกว่าสาเหตุอ่ืนๆ  

สเตรียร์ และพอร์ตเตอร์ (Steer & Porter, อ้างใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552) ได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวของสมาชิก ในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ ซึง่ความผูกพันต่อองค์กร
ประกอบด้วยลักษณะสําคัญ 3 ประการคือ 

1. พนักงานมีความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
หมายถึง การที่พนักงานยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สําเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของ
ตนที่สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 

2. พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุม่เทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชน์ 
ขององค์กร หมายถึง การใช้ความสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานขององค์กร
ประสบความสําเร็จ 

3. พนักงานมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  
หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่มีความสมัครใจทีจ่ะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กร ถึงแม้ว่าจะได้รับ
ข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอ่ืน หรือองค์กรจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ พนักงานจะไม่คิดหรือมี
ความต้องการท่ีจะลาออกจากองค์กร 

พอร์ตเตอร์ และ สมิธ (Porter & Smith, อ้างใน Aldag & Kuzuhara, 2002) ได้กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นลักษณะของความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร ซึ่งจะแสดงออกมาในรูป
ของ  

1. ความปรารถนาอย่าแรงกล้าที่จะคงเป็นสมาชิกขององค์กรน้ันต่อไป 
2. ความเต็มใจทีจ่ะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการทาํงานให้องค์กร 
3. ความเช่ือมั่นและการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 

 
 2.2.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
 อเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1993 อ้างใน ธีระศักด์ิ กุสลานนท์, 2545, หน้า 27) ได้
สรุปแนวความคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 แนวคือ 
  2.2.2.1 แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดน้ีจะมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึก
ของบุคคลที่รู้สกึว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังน้ี 
   1. ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร  
   2. ความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะทํางานเพ่ือองค์กร  
   3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้  
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  2.2.2.2 แนวคิดด้านพฤติกรรมแนวความคิดน้ีมองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบ
ความสม่ําเสมอของพฤติกรรมเมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย่าง
ต่อเน่ืองหรือความคงเส้นคงวาในการทํางานความต่อเน่ืองในการทํางานโดยไม่โยกย้ายไป ไหนก็
เน่ืองจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออกไปอย่าง
ถ้วนถี่แล้ว ซึ่งผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชน์ที่เสียไป ทฤษฎีที่เป็น
แนวคิดน้ีคือ ทฤษฎีไซด์เบ็ท (Side Bet) ของ ฮอวอร์ด เอส. เบเคอร์ (Howard S. Becker) ซึ่งสรุปได้
ว่า การพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบ ช่ังน้าหนักว่า ถ้าหากเขา
ลาออกจากองค์กรไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง  
  2.2.2.3 แนวความคิดทางด้านท่ีเก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
แนวความคิดน้ีมองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร 
ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคมบุคคลรูส้ึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรก็
ต้องมีความผูกพันต่อองค์กรเพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันต่อ
องค์กรน้ันเป็นหน้าท่ีหรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร  
 สรุปแนวคิดทั้ง 3 แนว คือ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งซึ่งแสดงออกถึงสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลกับองค์กรถ้าคนย่ิงมีความผูกพันต่อองค์กรสูงมากเท่าไหร่แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์กรไป
ก็ลดน้อยลงไปเท่าน้ันแต่อย่างไรก็ตามแนวความคิดทั้ง 3 แนวต่างกันตรงที่ว่า  
 แนวคิดแรกมองว่า คนที่ทํางานกับองค์กรโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะเขามีความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  
 แนวคิดที่สองมองว่า คนต้องอยู่กับองค์กร เพราะเขาจาเป็นต้องอยู่ไม่เช่นน้ันจะสูญเสีย
ผลประโยชน์หลายๆ อย่างที่เขาควรได้จากการลงทุนไป 
 แนวความคิดที่สามมองว่า คนผูกพันต่อองค์กร เพราะเขาคิดว่าเขาควรจะอยู่หรือเป็นสิ่งที่
ควรจะทํา ทั้งน้ีเพ่ือความถูกต้องและความเหมาะสมทางสงัคม  
 Sheldon (1971 อ้างใน พรพรรณ ศรีใจวงศ์, 2541) กล่าวว่า ปัจจัยที่ม ี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ การเข้ากันได้กับเพ่ือนร่วมงาน ระยะเวลาที่ทํางานใน 
หน่วยงาน อายุ เพศ ตําแหน่งหน้าที่การงาน รวมถึงปัจจยัที่เป็นประสบการณ์การทํางานได้แก่
ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพ่ือนํามาใช้ในอาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในที่
ทํางานเดียวกัน และการพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในการทํางาน 
 Mowday, Porter & Steers (1982 อ้างใน รัชนิดา ตุงคสวัสด์ิ, 2545) ศึกษาทฤษฎีความ
ผูกพันต่อองค์กร ได้แบ่งประเภทของความผูกพันต่อองค์กรเป็นสองประเภท ซึ่งนิยมนําไปใช้อย่าง
กว้างขวาง ได้แก่ แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซึ่งใช้ในการวิจัยของ Buchanan 
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,1997 และ Mowday et al (1982) แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่ส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและรู้สกึเก่ียวพันกับองค์กรอย่าง
แนบแน่น เน่ืองจากมีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีความต้ังใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือองค์กรและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กร นักทฤษฎีที่เช่ือตาม แนวคิด
น้ีจะมองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นบางสิ่งที่อยู่ในกล่องดํา (Black box) ซึ่งถูกกําหนดจากองค์กร
และตัวบุคคล เช่น คุณลักษณะส่วนบุคคล บทบาทหน้าที่เก่ียวข้องลักษณะโครงสร้างองค์กรและ
ประสบการณ์ในงาน ปัจจัยเหล่าน้ีต่างเป็นตัวกําหนดระดับของความผูกพันต่อองค์กรซึ่งมีผลกระทบ
ต่อผลลัพธ์ต่างๆ เช่น การลาออกจากงาน การตรงต่อเวลา ความพยายามในงาน และพฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมอื ในขณะทีแ่นวคิดที่สองคือ แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) เป็น
กระบวนการที่บุคคลเข้ามาสูอ่งค์กร โดยสร้างความผูกพันขึ้น เพ่ือผลประโยชน์ของตัวเองมิใช่เพ่ือ
องค์กร แนวคดิน้ีมีพ้ืนฐานจากแนวคิดของ Becker (1964) ซึ่งได้เสนอทฤษฎี Side –Bet โดยมี
สาระสําคัญว่าการลงทุนเป็นสาเหตุทําให้บุคคลเกิดความผูกพัน โดยสิ่งที่ลงทุนไป เช่น ความรู้
ความสามารถ ทักษะและระยะเวลา เป็นต้น ผลประโยชนต์อบแทนจากองค์กรที่ได้รับ อาทิ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ การเลื่อนตําแหน่ง เป็นต้น ทฤษฎีน้ีได้อธิบายว่าบางคนสามารถ
ทนอยู่กับองค์กรได้ทั้งท่ีไม่สนุกกับงานก็เพราะการลาออกจะทําให้เขาสญูเสียผลประโยชน์อย่างมาก
น่ันเอง 
 Steers (1977, p. 47) ได้ศึกษาปัจจัยเบ้ืองต้นด้านความผูกพันต่อองค์กรพบว่ามีอยู่ 3 
องค์ประกอบ คือ 1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal characteristics) 2) ลักษณะ
ของงาน (Job characteristics) 3) ประสบการณ์ที่ได้รับจากการทํางานในองค์กร (Work 
experiences) ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
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ภาพที่ 2.1: แบบจําลองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: Steers, R.M. (1977). Organization Effectiveness. California : Goodyear Publishers. 
 
 จากแบบจําลองของ Steers ข้างต้นจะเห็นว่า Steers ได้แบ่งปัจจัยที่กําหนดความผูกพันต่อ
องค์กรออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
  1. ลักษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ประกอบด้วย 
อายุ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ตําแหน่ง รายได้และ 
เงินเดือน 
  2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมี
อิทธิพลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานทีดี่จะทําให้บุคลากรรู้สึกมี
แรงจูงใจอยากทํางานเพ่ือเพ่ิมคุณค่ากับตนเอง แม้ว่าผลงานจะไม่ดีก็ยังคงทุ่มเทความพยายามให้มาก
ขึ้นเพ่ือเพ่ิมรางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานที่ดี ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ได้แก่ 
 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 
(Personal Characteristics) 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
(Job Characteristics) 
- ความมีอิสระในการ
ทํางาน 
- ความหลากหลายของงาน 
- ความมีเอกลักษณ์ของ
งาน

ประสบการณ์งานที่ปฏิบัติ 
(Work Experiences) 
- ความรู้สึกว่าตน 
- ความสําคัญต่อองค์กร 
- ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ี
พ่ึงพาได้ 
- ความคาดหวังท่ีจะได้รับการ

ความ
ผูกพันต่อ

ผลของความผูกพันต่อองค์กร 
- ความปรารถนาและความมุ่งม่ันท่ีจะอยู่กับ
องค์กร 
- การมีส่วนร่วมในองค์กร 
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   2.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรสามารถ 
ปฏิบัติได้อย่างมีอิสรภาพ ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสนิใจได้ด้วย
ตนเองโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะทําให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
   2.2 ความหลากหลายของงาน เป็นงานที่มีระดับความยากง่ายของงาน ที่ผู ้
ปฏิบัติต้องใช้ทักษะความรู้ความสามารถ มีลกัษณะที่ไม่จําเจ หรือการทํากิจกรรมหลายๆอย่างของ
หน่วยงานให้สําเร็จผล รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานที่ท้าทาย และกระตุ้นให้บุคลากรมี
ความสนใจในงาน 
   2.3 ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงานมีความ
ชัดเจนของบทบาทหน้าที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เป็นระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติ
สามารถทํางานน้ัน ได้ต้ังแต่ต้นจนบังเกิดผลงาน ทําให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจทีจ่ะปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ที่ถูกต้อง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาได้ชัดเจน 
   2.4 ผลป้อนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์กรแล้ว ก็
ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลบัโดยตรงด้วยตนเอง รวมท้ังข้อคิดเห็นที่ได้รับจากผู้ร่วมงานหรือจาก
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือเป็นการประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม ่
   2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรม ี
โอกาสจะติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การได้เข้าสังคมทําใหม้ีโอกาสแลกเปลีย่นความคิดเห็นกับคนอ่ืน 
ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ก็จะ 
กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรเป็นเจ้าขององค์กรและจะรูส้ึกผูกพันกับ
องค์กร 
  3. ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ (Work Experiences) หมายถึง การรับรู้ของ
สมาชิกต่อสิ่งแวดล้อมขององค์กร ซึ่งในช่วงที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรบุคคลหรือสมาชิกได้รับ
ประสบการณ์ที่เป็นคุณหรือโทษ ประสบการณ์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
   3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ 
การยอมรับจากองค์กร รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่าน้ัน เป็นเสมือนรางวัลจากองค์กรที่ให้ 
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเช่ือถือของบุคคลที่มีต่อองค์กร ว่าองค์กร 
จะไม่ทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปัญหา 
   3.2 ความรู้สึกว่า องค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเช่ือถือของ
บุคคลที่มีต่อองค์กร ว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปัญหา 
   3.3 ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การที่
บุคลากรได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์กรแล้ว ก็หวังจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณา
ความดีความชอบ ทําให้มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
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   3.4 ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ทัศนคติของกลุ่มภายในองค์กร
น้ันทําให้บรรยากาศในองค์กรแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรที่ดี มีความรักสามัคคีช่วยเหลือ
ร่วมมือกันปฏิบัติงาน ทําใหบุ้คลากรรู้สึกว่าทัศนคติของกลุ่มดีก็ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป 

นอกจากน้ี Steers (1981, p. 327) ยังกลา่วว่า ผลของความผูกพันต่อองค์กรจะนําไปสู่ความ
มีประสิทธิภาพขององค์กร ดังน้ี 

1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านยิมขององค์กร มี
แนวโน้มที่จะมสี่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรในระดับสูง 

2. พนังงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสงู มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่
กับองค์กรต่อไปเพ่ือทํางานให้กับองค์กรบรรลุเป้าหมายซึง่ตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง จะเต็มใจใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ทํางานให้กับองค์กรซึ่งในหลายๆ กรณี ความพยายามดังกล่าวมีผลทําใหก้ารปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง
กว่าคนอ่ืน 

4. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรทัธาในเป้าหมายขององค์กร บุคคล
ที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงจะรู้สึกมีส่วนร่วมมากขึ้นในองค์กร หาแนวทางที่จะให้องค์กร
บรรลุถึงเป้าหมายได้สําเร็จ 
 2.2.3. ความสาํคัญของความผูกพันต่อองค์กร   
 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529 อ้างใน สุปรียา ช่ืนกลิ่น, 2546, หน้า 35) ได้ให้ความเห็นในเร่ือง
เก่ียวกับความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังน้ี คือ  
  2.2.3.1 ทฤษฎีต่างๆ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนผลการวิจัย
ต่างๆ ได้ช้ีให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรน้ีอาจใช้เป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกของ
องค์กรได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) อัตราการเข้าออกจาก
งานของสมาชิกในองค์กร เน่ืองจากสมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรนาน
กว่า และเต็มใจที่จะทํางานอย่างเต็มความสามารถ เพราะเมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อ องค์กรก็จะมี
การแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่ต่อเน่ือง ไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงสถานที ่ทํางาน ความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาทีต่่อเน่ืองหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่อง ความจงรักภักดี (loyalty) 
ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งผู้บริหารต้องการให้เกิดขึ้นในองค์กร เน่ืองจาก ความผูกพันต่อองค์กรมี
เสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงาน สามารถเปลี่ยนได้จาก
สภาพแวดล้อมที่สมาชิกในองค์กรต้องเผชิญในแต่ละวัน แต่ความ จงรักภักดีเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นและค่อยๆ 
พัฒนาขึ้นช้าๆ อย่างมั่นคง  
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  2.2.3.2 การทําความเข้าใจในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ช่วยทําให้เข้าใจถึง
ธรรมชาติ ของบุคคลมากขึ้น ซึ่งเป็นการทาความเข้าใจถึงกระบวนการ ขั้นตอนการสร้างความผูกพัน 
หรือเกิด ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม และส่งผลต่อการแสดงออกถึงพฤติกรรมของแต่
ละ บุคคล โดยพฤติกรรมต่างๆ ย่อมเกิดจากความมุ่งหมายหรือเป้าหมายของมนุษย์ อันเป็นผลมา 
จากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งมีความแตกต่างกันในด้านของค่านิยม ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ และบทบาท การเข้าใจในกระบวนการน้ีจะช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมต่าง ๆ ของ มนุษย์ 
รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กรได้มากข้ึน  
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเสริมสร้างให้องค์กรมีประสิทธิภาพ เป็นตัวเช่ือมระหว่างความ
ต้องการของสมาชิกในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานใน องค์กร
ทํางานได้ดีย่ิงขึ้น และยังใช้ทานายอัตราการเข้าออกของพนักงานอีกด้วย  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสารในองค์กร  
 2.3.1 ความหมายของการสือ่สารในองค์กร 
 การติดต่อสื่อสารในองค์กรน้ัน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ ดังน้ี เพสส์ และฟ
รุสซ ์(Pace & Faules, 1994, p. 21) เสนอว่า การติดต่อสื่อสารในองค์กรเป็นการสื่อสารที่มีการ
แสดงออกและแปลความหมายข่าวสารระหว่างหน่วยงาน ซึ่งการติดต่อสื่อสารต่างๆ จะเกิดขึ้นภายใน
องค์กร บาสส์ และไรเทอร์แบน (Bass & Ryterband, 1979, p. 149) ให้ความหมายว่า การสื่อสาร
ในองค์กรเป็นกระบวนการของสมาชิกในองค์กรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันเพ่ือใหก้ิจการงาน
สามารถดําเนินไปได้และช่วยในการแก้ไขปัญหาต่างๆ โดยอาศัยการสื่อสารสร้างความสัมพันธ์ทั้งใน
ด้านความคิด (Ideas) ความรู้สึก (Feeling) และทัศนคติ 
 เรดด้ิง และแซนเบอร์น (Redding & Sanborn, 1973, p. 13) กล่าวว่า การสื่อสารในองค์กร 
หมายถึง การสง่และรับข่าวสารในองค์กรทีห่ลากหลาย การสื่อสารในองค์กรเป็นการศึกษาที่
ครอบคลุมถึงระบบการสื่อสารทั้งในด้านการติดต่อจากเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง การติดต่อสื่อสารระหว่าง
หน่วยงานและการติดต่อสื่อสารของบุคคลในระดับเดียวกัน 
 ฮิวส์ และบราว์ดิสท์ (Huse & Bowditch, 1973, p. 14, อ้างใน ชาติชาย ทองสวัสด์ิ, 2553, 
หน้า 8) เสนอว่า การสื่อสารภายในองค์กรข้ึนอยู่กับรูปแบบของการจัดองค์กร แรงผลกัดันให้เกิดกาลัง
ใจในการทํางานและความสามารถ ความชํานาญในการสื่อสาร เช่น การฟัง การพูด การเขียน การ
สัมภาษณ ์การอภิปราย เป็นต้น 
 กริช สืบสนธิ (2537, หน้า 64) ให้ทัศนะว่า การสื่อสารในองค์กร คือ กระบวนการ
แลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลทุกระดับ ทุกหน่วยงาน โดยมีความสัมพันธ์กันภายใต้
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สภาพแวดล้อมบรรยากาศขององค์กร ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคลตลอดจนสาระ
เร่ืองราวและวัตถุประสงค์ของการสื่อสาร 
 สมยศ นาวีการ (2543, หน้า 4) เสนอว่า การติดต่อสื่อสารในองค์กร เป็นการแสดงออกและ
แปลความหมายข่าวสารระหว่างหน่วยการติดต่อต่างๆ หรือบุคคลในตําแหน่งต่างๆ ทีอ่ยู่ภายใน
องค์กร 
 สุรเชษฐ ์ชิระมณี (2534, หน้า 64) ให้คําจํากัดความของการติดต่อสื่อสารในองค์กรว่า เป็น
กระบวนการถ่ายทอด แสดงออก แปลความหมายข่างสาร ความคิด อารมณ์ ทักษะ ประสบการณ์ 
และอื่นๆ ด้วยการใช้สัญลักษณ์ต่างๆ ระหว่างบุคคลตามระดับตําแหน่งในองค์กรเดียวกัน 
 ทองใบ สุดชารี (2542, หน้า 5) ให้ความหมายว่า การสื่อสารในองค์กร คือ การแลกเปลีย่น
ข้อมูลข่าวสารและความรู้ในหมู่สมาชิกขององค์กร เพ่ือให้บรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร การสื่อสารขององค์กรมีหลายระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
ดังน้ัน องค์กรจึงจําเป็นต้องมีการสื่อสารด้วยเหตุผลหลายประการ 
 กล่าวโดยสรุป การติดต่อสื่อสารในองค์กร คือ การแลกเปลีย่นข่าวสารระหว่างบุคคลหรือ
หน่วยงานต่างๆ ภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในการปฏิบัติงานอันจะเป็นผลให้องค์กร
และสมาชิกในองค์กรต่างบรรลุเป้าหมายทีต้ั่งไว้ซึ่งกันและกัน 
 2.3.2 ความสาํคัญของการสื่อสารในองคก์ร 
 การสื่อสารในองค์กรมีความจําเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารองค์กร เพราะเป็นเคร่ืองมือสร้าง
ความเข้าใจให้เกิดขึ้น ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน การบริหารงานจะประสบความสําเร็จมาก
น้อยเพียงใด ส่วนหน่ึงเกิดจากการสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการสื่อสารภายใน
องค์กรจะช่วยให้สามารถนําขอ้มูลข่าวสารทีไ่ด้รับ มาประกอบการตัดสินใจหรือดําเนินการใดๆ ในการ
บริหารงานและการปฏิบัติงาน โดยมีผู้กล่าวถึงความสําคัญของการสื่อสารภายในองค์กรไว้หลากหลาย 
ดังน้ี 
 รสชงพร โกมลเสวิน (2548, หน้า 133) กลา่วว่า การสื่อสารในองค์กรทําให้พนักงานใน
องค์กรตระหนักถึงสภาวการณ์ต่างๆ ที่เปลีย่นแปลงไปทันท่วงทีและสามารถพัฒนากลยุทธ์และ
วางแผนเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพและยังทําให้สมาชิกในองค์กร
พัฒนาความร่วมมือกันและความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก อันประกอบขึ้นเป็นสภาวะแวดล้อม
ขององค์กร เพ่ือทําให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้ 
 สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 428-436) กลา่วว่า การสื่อสารเป็นปัจจัยสําคัญที่เช่ือมต่อกับ
ภารกิจทางการบริหาร ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์กร การบริหารงานบุคคล การสั่งการและการ
ควบคุม รวมทั้ง เช่ือมต่อถึงการประสานสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น องค์กรหรือบุคคลที่มี
ส่วนได้ส่วนเสียโดยตรง ชุมชนและประชาชน โดยผู้บริหารต้องให้การทํางานส่วนใหญ่ไปกับการ
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สื่อสาร เพ่ือสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน บุคคลภายนอก องค์กรและประชนทั่วไป 
รวมท้ัง ต้องเปิดรับและดําเนินการเผยแพรข่้อมูลข่าวสาร และสื่อสารการตัดสินใจข่าวสารที่ขัดแย้งกบั
สิ่งที่รับรู้ไว้เดิม มีการประเมินความน่าเช่ือถือของผู้ส่งสาร มีการรับรู้แตกต่างกันตามภูมิหลังและ
ประสบการณ์ มีความเข้าใจคาํและอัตลักษณ์ มีการเลือกรับข่าวสารตามข้อจํากัดของแต่ละบุคคล 
 กริช สืบสนธ์ิ (2537, หน้า 65) กล่าวว่า การสื่อสารในองค์กรมีความสําคัญ คือ  
 1. เป็นเคร่ืองมือสําคัญของฝ่ายบริหาร เพราะการสื่อสารจะช่วยให้การทํางานลุล่วงไปได้โดย
ตลอด เป็นเคร่ืองช่วยตรวจสอบความเข้าใจผลงาน การสื่อสารในองค์กรเป็นสิ่งจําเป็นและสําคัญมาก
สาหรับผู้บริหาร ทักษะในการสื่อสารเป็นคุณสมบัติอย่างหน่ึงที่ผู้บริหารต้องฝึกฝนให้เกิดขึ้นในตนเอง
พอๆ กับทักษะในการบริหารงาน 
 2. เป็นเคร่ืองมือที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ทั้งสองฝ่าย การสื่อสารช่วยให้เกิดความ
เข้าใจที่ตรงกัน นํามาซึ่งความสนิทสนมและความไว้ใจ สิ่งเหล่าน้ีนําไปสู่สมัพันธภาพที่ดีระหว่าง
ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ และกับพนักงานโดยรวม 
 3. ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันดีขึ้น การสื่อสารนํามาซึ่ง ความไว้วางใจหากมีปริมาณท่ี
เหมาะสมแล้วจะช่วยให้เกิดความกล้าที่จะสื่อสาร กล้าที่จะถามท่ีจะออกความคิดเห็นท้วงติง และช่วย
ให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันมากขึ้น 
 4. ช่วยให้เกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงานเป็นไปได้ และประสานงานทําให้ทุกๆ 
หน่วยงานทํางานในหน้าที่ของตนไปอย่างคล้องจองกับการทํางานหน่วยงานอ่ืนๆ มีความสะดวกมาก
ขึ้นสําหรับผู้บริหารองค์กร ทําให้เป้าหมายของการทํางานบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีกําหนดไว้ 
 5. ช่วยทําให้เกิดการพัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคคลขององค์กรทุกระดับ
สามารถสื่อสารได้อย่างเสรี มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความกล้าทีจ่ะสื่อสาร ย่อมนําไปสู่การ
เสนอความคิดสร้างสรรค์ คิดที่จะทําให้เกิดผลงานที่ดีที่สุด นําองค์กรไปสู่ความเจริญ การยอมรับความ
คิดเห็นของผู้อ่ืนไม่ว่าบุคคลนั้นจะอยู่ในระดับใดขององค์กร ย่อมทําให้ผูท้ี่ได้รับเกิดความภาคภูมิใจ 
 กล่าวโดยสรุป การสื่อสารในองค์กร เป็นสิ่งสําคัญทีผู่้บริหารต้องคํานึงถึงในการบริหารองค์กร 
การสื่อสารในองค์กรจะทําให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร เพราะหากขาดการสื่อสารภายใน
องค์กรแล้ว ก็ไม่สามารถที่จะทําให้งานมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีแก่บุคลากรได้ 
 2.3.3 ลักษณะของการสื่อสารในองค์กร 
 การสื่อสารภายในองค์กรมีความจําเป็นอย่างย่ิงในการบริหารงาน ทั้งน้ี เพ่ือให้บุคลากรทุก
ฝ่ายมีความเข้าใจที่ตรงกันในเร่ืองต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานลักษณะของการสื่อสารในองค์กร
มีนักวิชาการได้แสดงแนวคิดเก่ียวกับลักษณะของการสื่อสารในองค์กรไว้ลากหลาย ดังน้ี   
 สุภาวดี แสนทวีสุข (2543, หน้า 16 อ้างใน ณฐวัตน์ พระงาม 2555, หน้า 35) ได้แบ่ง
รูปแบบการสื่อสารไว้ 2 รูปแบบ ดังน้ี  
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 1. การสื่อสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึง การติดต่อสื่อสารที่มี
ระเบียบแบบแผนข้อกําหนดวางไว้ชัดเจน คํานึงถึงบทบาทหน้าที่และตาํแหน่งระหว่างผู้ส่งสารและ
ผู้รับสาร ซึ่ง จะมีลักษณะเป็นแบบแผนชัดเจน เช่น การติดต่อสื่อสารทางราชการ ที่ต้องการให้กระทํา
เป็นระเบียบตามแบบแผน และธรรมเนียมการปฏิบัติราชการ การสื่อสารแบบน้ีนิยมใช้สื่อหรือ
ช่องทางในการสื่อสาร 2 ช่องทาง คือ การสื่อสารแบบเป็นทางการแบบลายลักษณ์อักษร เป็นรูปแบบ
การสื่อสารที่เป็นระเบียบ โดยใช้ลายลักษณอั์กษร (ภาษาเขียน) เป็นสื่อในการสื่อสาร การสื่อสาร
รูปแบบน้ีทําใหส้ามารถบันทึกข้อมูลข่าวสารต่างๆ ได้เป็นอย่างดีสามารถเก็บไว้เป็นหลักฐานในการ
ปฏิบัติงานได้ โดยอาจเป็นหนังสือราชการ รายงาน คู่มือ จดหมายข่าว บันทึกข้อความ จุลสาร 
เอกสารต่างๆ เพ่ือแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับนโยบาย คําสั่ง ระเบียบ ข้อบังคับ ระเบียบปฏิบัติงาน 
 การสื่อสารแบบเป็นทางการด้วยวาจา เป็นรูปแบบการสื่อสารที่เป็นระเบียบแบบแผนแต่ใช้
วาจาหรือการพูดเป็นการสื่อสาร ซึ่งทําให้การส่ือสารเป็นไปอย่างรวดเร็ว และผู้พูดสามารถปรับหรือ
เปลี่ยนถ้อยคําให้เหมาะสมกับความเข้าใจของผู้ฟังได้ เช่น การประชุม อบรม สัมมนาการประกาศ
หรือแจ้งให้พนักงานหรือสมาชิกในองค์กรทราบถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 
 2. การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal Communication) เป็นรูปแบบการสื่อสารที่
ไม่ได้เป็นระเบียบแบบแผน ซึง่แสดงออกในลักษณะของการมีความสัมพันธ์ส่วนตัว เป็นการสื่อสารที่
อยู่นอกเหนือการควบคุม เช่น จดหมายส่วนตัว การสื่อสารทางโทรศัพท์ การพูดคุยสนทนา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เป็นต้น 
 เรวัตร สมบัติทรัพย์ (2543, หน้า 18) กล่าวว่า ลักษณะการสื่อสารอาจทําได้ 2 ลักษณะคือ 
การติด ต่อสื่อสารแบบบุคคลต่อบุคคล และการสื่อสารกับกลุ่มคน คือ 
 1. การติดต่อสื่อสารแบบบุคคลต่อบุคคล คือ การติดต่อกันของคนทํางานในองค์กร อาจเป็น
การติดต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้ติดต่อสื่อสารคน
เดียวมุ่งหมายที่จะส่งข่าวสารให้ผู้รับคนใดคนหน่ึงโดยเฉพาะเจาะจง การติดต่อสื่อสารแบบบุคคลต่อ
บุคคลน้ีอาจทําได้โดยการพูดหรือการเขียน ทางด้านพูด ได้แก่ การพูดเป็นการส่วนตัว การติดต่อทาง
โทรศัพท ์และการพูดแบบเป็นทางการ เป็นต้น ด้านการเขียน ได้แก่ การบันทึก จดหมาย การรายงาน 
และหนังสือทีม่ีถึงตัวบุคคลแบบต่าง ๆ เป็นต้น 
 2. การติดต่อสื่อสารกับกลุ่มคนทํางาน เป็นการติดต่อสื่อสารกันของคนทํางานในองค์กร โดย
ผู้ส่งสารอาจเป็นบุคคลเดียวหรือกลุ่มคนก็ได้ โดยมุ่งหมายที่จะส่งข่าวสารให้ผู้รับซึ่งมีจาํนวนมาก เป็น
กลุ่มบุคคลในองค์กร ซึ่งอาจเป็นคนทํางานทั้งหมดในองค์กร กลุ่มพนักงานใหม ่กลุ่มพนักงานเก่า เป็น
ต้น การติดต่อสื่อสารลักษณะน้ีเป็นการสื่อข้อความระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ระหว่างฝ่ายจัดการกับกลุ่มพนักงาน อาจทําได้ 2 ทางคือ การพูดและการเขียน 
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 2.3.4 กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร 
 1. การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการติดต่อจาก
ผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการสั่งงาน บอกเป้าหมาย วัตถุประสงค์การ
มอบหมายงาน การให้ข้อมลูย้อนกลับในการทํางาน (Performance Feedback) รวมท้ังการประชุม 
(Meeting) ในปัจจุบันการติดต่อจากบนมาล่างที่ผู้บริหารนิยมใช้มากคือ การประชุมงานการจัดทํา
วารสารภายใน ตลอดจนพยายามให้บุคลากรเห็นความสัมพันธ์ว่า งานของเขามีความสําคัญและมีผล
ต่อแผนงานโครงการขององค์กรอย่างไรบ้าง เพ่ือจะได้ช่วยกันสร้างสรรค์ผลงานให้สูงข้ึนผู้บริหาร 
 
ภาพที่ 2.2:  การติดต่อสื่อสารแบบ (Downward) 
 
 
  คําสั่ง       เป้าหมาย  
          นโยบาย              กฎระเบยีบ 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ณฐวัฒน์ พระงาม. (2555). การติดต่อสื่อสารแบบปฏิสัมพันธ์ในองค์กร. พิษณุโลก : 

มหาวิทยาลัยพิษณุโลก.  
 
 2. การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการสื่อสารจาก
บุคลากรไปยังผู้บริหาร เช่น การขอคําแนะนํา การรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้บริหารได้ทราบซึ่ง
การสื่อสารแบบน้ีมักจะสั้นและไม่ค่อยเกิดขึ้นเพราะบุคลากรไม่กล้าพอที่จะติดต่อกับผู้บริหารเพราะ
กลัวว่าผู้บริหารจะประเมินตนเองว่าไม่มีความสามารถ ไม่เก่ง หรือกลัวว่าจะได้รับผลในทางลบ
กลับคืนมา หรือถ้าจะสื่อก็อาจจะสื่อข้อมูลทีเ่ป็นเร่ืองดีเพ่ือเอาใจผู้บริหาร 
 
  

ผู้บริหาร

พนักงาน



31 
 

ภาพที่ 2.3: การติดต่อสื่อสารแบบ (Upward) 
 
 
 
 
 
 
        ข้อแนะนาํ   ข้อคิดเห็น  
          ปัญหา         เรียกร้อง 
 
 
 
ที่มา: ณฐวัฒน์ พระงาม. (2555). การติดต่อสื่อสารแบบปฏิสัมพันธ์ในองค์กร. พิษณุโลก: 

มหาวิทยาลัยพิษณุโลก. 
  

การสื่อสารจากล่างขึ้นบนจะก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ ดังน้ี 
 1. ทําให้ผู้บริหารได้ข้อมูลย้อนกลับจากการทํางาน เช่น ปัญหาจากการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ผู้บริหารจะได้ใช้ข้อมูลเหล่าน้ีเป็นฐานในการกําหนดเป้าหมาย นโยบาย และทิศทางขององค์กร 
 2. ทําให้ผู้บริหารได้รับทราบประสิทธิผล และปัญหาอุปสรรคจากบนลงล่างจะทําให้บุคลากร
ได้มีส่วนร่วมและมีความผูกพันกับองค์กรมากข้ึน จึงเพ่ิมแรงยึดเหน่ียวขององค์กรให้สูงข้ึนได้ 
 3. ช่วยทําให้พนักงานลดความกดดันและความเครียดต่างๆ เพราะได้โอกาสสื่อสารให้
ผู้บริหารรับทราบข้อมูลและปัญหา 
 4. การสื่อสารแบบน้ีจะทําใหบุ้คลากรได้มีสว่นร่วม และมคีวามผูกพันกับองค์กรมากข้ึนจึง
เพ่ิมแรงยึดเหน่ียวขององค์กรให้สูงข้ึนได้ 
 3. การสื่อสารในแนวนอน (Later หรือ Horizontal Communication) เป็นการสื่อสารใน
แนวทางเดียวกัน กลุ่มงานเดียวกัน หรือในระดับเดียวกันจะมีความเป็นมิตร เป็นกันเองจะช่วยให้การ
ประสานงานได้ดีขึ้น ซึ่งช่วยลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน และยังเป็นช่องทางในการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ  ในองค์กรเพราะได้มีโอกาสรับรู้ข่าวสารข้อมูลระหว่างกัน ทําให้เห็นโอกาสต่างๆ มากข้ึน 
 
  

ผู้บริหาร

พนักงาน
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ภาพที่ 2.4: การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน (Later หรือ Horizontal) 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ณฐวัฒน์ พระงาม. (2555). การติดต่อสื่อสารแบบปฏิสัมพันธ์ในองค์กร. พิษณุโลก : 

มหาวิทยาลัยพิษณุโลก. 
  
 4. การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) มักเป็นการสื่อสารข้าม 
แผนกและข้ามระดับ โดยปกติมักจะเป็นการสื่อสารของฝา่ยให้คําแนะนํา (Staff) กับฝา่ยปฏิบัติการ 
(Line) เช่น ผู้จดัการฝ่ายบุคคลติดต่อไปยังพนักงานฝ่ายการผลิตเพ่ือแจ้งข้อมูลด้าน 
กฎระเบียบที่ประกาศให้ใช้พนักงานได้ทราบ 
 
ภาพที่ 2.5: การติดต่อสื่อสารแบบทแยง (Diagonal) 
 

 
 
ที่มา: ณฐวัฒน์ พระงาม. (2555). การติดต่อสื่อสารแบบปฏิสัมพันธ์ในองค์กร. พิษณุโลก: 

มหาวิทยาลัยพิษณุโลก  

ผู้บริหาร

บัญชี ตลาด บุคคล

ผู้จัดการ

ผู้บริหาร ผู้บริหาร 

พนักงาน พนักงาน 
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 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้บริหารคือบุคคลที่สําคัญทีสุ่ดในองค์กรที่จะเลือกใช้กระบวนการอย่าง
ใดอย่างหน่ึงให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กร และสามารถเห็นความแตกต่างของบุคลากร โดยเฉพาะ
องค์กรที่มีบุคลากรจํานวนมากและต่างสาขาวิชาชีพ และจะต้องใส่ใจในรายละเอียดส่วนน้ีด้วย 
เน่ืองจากการทํางานต้องอาศัยส่วนงานหลายๆ ฝ่ายจําเป็นต้องอาศัยการสื่อสารที่สามารถสื่อให้เข้าใจ
ถึงภารกิจแต่ละด้านได้เป็นอย่างดี และเป็นการช่วยลดทอนปัญหาภายในองค์กร ซึ่งผูบ้ริหารจะต้อง
รู้จักบุคลากรในแต่ละฝ่ายให้มากข้ึนรู้จักสภาพที่แท้จริงขององค์กรเป็นอย่างดี จึงจะเอ้ือประโยชน์
ให้กับองค์กรได้อย่างสมบูรณ์ 
 2.3.5 เทคนคิการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
 1. ต้องมีความเข้าใจในเรื่องต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับสาระ เช่น เร่ืองที่จะสื่อสารจุดมุ่งหมายของ
เร่ืองน้ัน 
 2. มีทักษะในการสื่อสาร การสื่อสารด้วยการพูดต้องอาศัยบุคลิกภาพในการแสดงออกอย่าง
มากต้ังแต่การใช้ภาษา นํ้า เสยีง การยืน ท่าทาง อากัปกิริยา 
 3. ช่างสังเกต เรียนรู้เร็ว ความจําดี เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องคํานึงถึงสถานการณ์ กาลเทศะและ
ตัวบุคคลด้วย 
 4. มีความสุขุม รอบคอบ จุดมุ่งหมายที่แท้จริงของการสื่อสาร คือ ทําใหผู้้รับสารเข้าใจสาร
อย่างแท้จริง มกีารยอมรับและทําตามที่ผู้บริหารต้องการ 
 5. การสื่อสารแต่ละครั้ง ผู้บริหารควรมีการเตรียมตัวหรือวางแผนไว้ล่วงหน้า เพ่ือส่งข่าวสาร
ให้แก่ผู้ปฏิบัติการได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
 6. เน้ือหาสาระของสาร เป็นสิ่งที่มีความสําคัญอย่างมากทําให้ผู้รับสารเกดิความสนใจและ
ติดตาม 
 7. สามารถแยกแยะและจัดระเบียบข่าวสารต่างๆ เป็นผู้ฟังที่ดีสามารถสร้างความเข้าในให้กับ
ผู้เก่ียวข้องในการปฏิบัติงานและระหว่างหน่วยงาน ทั้งน้ี เพ่ือการสั่งการและการประสานงานไม่ให้เกิด
ความเข้าใจผิดพลาด 
 อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารจะต้องมีการศึกษาและเรียนรู้เร่ืองของการสื่อสาร เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจอย่างถ่องแท้และต้องมคีวามรอบรู้ในสิ่งน้ันๆ นอกจากน้ีจะต้องมีการติดตามผลการสื่อสารด้วย 
การสื่อสารในองค์กรที่ดี จะช่วยลดการแข่งขันและความขัดแย้ง เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน เกิด
สังคมท่ีเป็นสุขและก้าวหน้าต่อไป 
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2.4 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวกับการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร  
 2.4.1 ความหมายของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวขอ้งเร่ืองการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
(Organizational Citizenship Behavior – OCB) พบว่า มีผู้ศึกษา และให้ความหมายของคําว่า การ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้ ดังน้ี 

Organ & Bateman (1991 อ้างใน พนิดา อร่ามจรัส, 2550) ให้ความหมายของการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรว่า เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดข้ึนจากตัวของพนักงานเอง ซึง่องค์กรไม่ได้
กําหนดไว้ให้ปฏิบัติ เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์กรโดยพฤติกรรมเหลา่น้ันเป็น
พฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสง่ผลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
 John (1996 อ้างใน รชฎ ชัยสดมภ์, 2550) ให้ความหมายของการเป็นพนักงานที่ดีของ
องค์กรว่า เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ทั้งท่ีพฤติกรรม
เหล่าน้ันไม่ได้เป็นพฤติกรรมที่ถูกกําหนดไว้ในคําบรรยายลักษณะงาน และไม่มีผลต่อการประเมินผล
งานของพนักงานแต่อย่างใด 
 Griffin (1996 อ้างใน พนิดา อร่ามจรัส, 2550) กล่าวถึงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรว่า 
เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มผีลทางบวกต่อองค์กร ที่แสดงถึงความช่วยเหลือของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรหรือเพ่ือนร่วมงาน อาทิ ให้คําแนะนํากับพนักงานที่เข้ามาใหม ่ให้ความร่วมมือกับเพ่ือน
ร่วมงานและหัวหน้างานในการทํางานเป็นทีม มาทํางานตรงต่อเวลาทุกครั้ง หรือปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในงาน 
 Werner (1994 อ้างใน กษมา ทองขลิบ, 2550) กล่าวว่า การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็น
พฤติกรรมที่ไมไ่ด้อยู่ในข้อบังคับชองบทบาทหน้าที่หรือลกัษณะงาน เป็นพฤติกรรมทีแ่สดงให้เห็นถึง
บทบาทหน้าที่พิเศษนอกเหนือจากงานท่ีจะทําโดยต้องมีการเรียกร้องให้ปฏิบัติ เช่น การแสดงความ
สุภาพอ่อนโยนต่อลูกค้า 
 จากความหมายของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สามารถสรุปได้ว่า การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร หมายถึง พฤติกรรมทางบวกของพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ที่องคก์ร
มอบหมายให้อย่างเป็นทางการด้วยความเต็มใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่จําเป็นต่อการดําเนินการภายในองค์กร ทั้ง
ยังช่วยยกระดับและประสิทธิภาพในงานและประสิทธิผลขององค์กรอีกด้วย 
 2.4.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององค์กร 
 จากความหมายของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่กล่าวมาข้างต้น ได้มีผู้แบ่งองค์ประกอบ
ของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ไว้ดังน้ี 

Organ & Bateman (1991 อ้างใน พนิดา อร่ามจรัส, 2550) ได้จําแนกรูปแบบพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่างๆ 5 ด้านดังน้ี 
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 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ เช่น
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทันที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยแนะนําพนักงานใหม่เก่ียวกับการ
วิธีการใช้วัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ 

2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) เพ่ือป้องกันการเกิดปัญหากระทบกระทั่งที่
อาจจะเกิดขึ้น เน่ืองจากการปฏิบัติงานในองค์กรน้ันต้องอาศัยการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน โดยการกระทํา
และการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน ดังน้ันจึงควรคํานึงถึงบุคคลอ่ืน เช่น เคารพ
สิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบัติส่วนรวมร่วมกัน 

3. พฤติกรรมความมีนํ้าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนและอด
กลั้นต่อความคับข้องใจ การถูกรบกวน ความเครียด หรือความกดดันต่างๆ ด้วยความเต็มใจ เน่ืองจาก
ในการปฏิบัติงานน้ัน จําเป็นต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน เช่น ทั้งท่ีพนักงานมีสิทธ์ิที่จะเรียกร้อง
สิทธิความเป็นธรรมหรือร้องทุกข์ต่อองค์กรหรือผู้บริหารได้ แต่เน่ืองจากการร้องทุกข์ดังกล่าวจะเพ่ิม
ภาระให้กับผู้บริหารและเกิดการโต้เถียงกันยืดเย้ือจนละเลยการสนใจในการปฏิบัติงานเขาจึงอดทน
ด้วยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมใน
การดําเนินงานในองค์กร เช่น การมีส่วนร่วมและสนใจเข้ารว่มประชุม ความสามารถในการเก็บ
ความลับได้ การมีความรู้สึกทีต้่องการพัฒนาองค์กรและมีการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่
เหมาะสมกับองค์กร 

5. พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบ
และนโยบายขององค์กร ความตรงต่อเวลา การดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ขององค์กร ไม่ใช้เวลาใน
การปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ซึ่งคนที่มีสาํนึกในหน้าที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายของ
องค์กรได้เป็นอย่างดี 
 Williams (1990 อ้างใน กรกช ภู่ด้วง แก้วมา, 2549) ได้แบ่งแนวคิดเก่ียวกับการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มุ่งสู่บุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed toward Individuals: OCBI) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์เฉพาะหน้าต่อ
บุคคล เช่น การช่วยเหลือผู้อ่ืนในเร่ืองที่เก่ียวกับงานหรือปัญหาในงาน เป็นต้น 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มุ่งสู่องค์กร (Organizational Citizenship 
Behavior Directed toward Organization: OCBO) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร
โดยทั่วไป 

Moorman และ Blakely (1995 อ้างใน อทิกร แก้วมา, 2550) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบ
และแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรออกเป็น 4 มิติ 



36 
 

1. การช่วยเหลือระหว่างบุคคล (Interpersonal Helping) เป็นการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
ในขณะที่เขาต้องการให้ช่วยเก่ียวกับงานของเขา 

2. การคิดริเร่ิมระดับบุคคล (Individual Initiative) แสดงถึงการสื่อสารกับบุคคลอ่ืนใน
สถานที่ทํางาน เพ่ือที่จะช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลน้ันและผลงานของกลุ่มด้วย เช่น การ
พูดคุยแนะนําวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพให้กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

3. ความตระหนักในหน้าที่งาน (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงเหนือกว่ามาตรฐานที่กําหนด เช่น การปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยความใส่ใจและห่วงใย
มากเป็นพิเศษ เป็นต้น 

4. การสร้างเสริมความจงรักภักดี (Loyal Boosterism) เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนให ้
เกิดภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร เช่น พยายามปกป้ององค์กรเมื่อพนักงานคนอ่ืนหรือบุคคลภายนอก
กําลังวิจารณ์เก่ียวกับองค์กร เป็นต้น 

Podsakoff, Ahearne & MacKezie (1997 อ้างใน รชฎ ชัยสดมภ์, 2550) ระบุว่า มี
หลักฐานเชิงประจักษ์จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมักประสบปัญหาในการจําแนก การคํานึงถึง
ประโยชน์ของผู้อ่ืน การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่การให้กําลังใจ และการรักษาความสงบออกจากกัน โดยมักจะ
เหมารวมว่าทั้งหมดน้ีเป็นลักษณะพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ดังน้ันในงานวิจัยของพวกเขาจึง
แบ่งพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping) การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน โดยอาจจะมี
การเสียสละบางสิ่งบางอย่างของตนเอง เช่น การสละเวลาของตนเองมาช่วยเพ่ือนที่มีปัญหาเก่ียวกับ
การทํางาน หรือการให้คําแนะนํา ไปจนถึงการลงมือดําเนินการใดๆ เพ่ือให้การทํางานของเพ่ือน
ร่วมงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือเป็นการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดข้ึนให้กับบุคคลอ่ืน เป็นต้น 

2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ
ในการดําเนินงานต่างๆ ในองค์กร และมีความกังวลเก่ียวกับความเป็นอยู่ขององค์กร เช่น การเข้าร่วม
การประชุมและมีการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม การรักษาความลับขององค์กร และการให้
ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงการดําเนินงานขององค์กร เป็นต้น 

3. พฤติกรรมการมีนํ้าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกล้ันต่อ
ความคับข้องใจ การถูกรบกวน หรือความเครียดต่างๆ ด้วยความเต็มใจ เน่ืองจากในการทํางานน้ัน
จําเป็นต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ทั้งท่ีสามารถเรยีกร้องสิทธิและความเป็นธรรมได้ แต่
เน่ืองจากการร้องทุกข์ดังกล่าวจะเป็นการเพ่ิมภาระให้กับผูบ้ริหาร และอาจจําไปสู่ความขัดแย้งจน
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน ดังน้ันพนักงานจึงเลือกที่จะอดทนด้วยความเต็มใจเปิดใจกว้าง มุ่ง
ความสนใจไปที่การแก้ปัญหา โดยไม่โทษว่าเป็นความผิดของใคร และไม่สนใจเรื่องการกระทบ กระทั่ง
เล็กๆ น้อยๆ ทีเ่กิดขึ้นในขณะทํางาน 
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 2.4.3 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์กร (Consequences of 
Organizational Citizenship Behavior) 
 กมลวรรณ คารมปราชญ์ (2550) ได้สรุปผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ออกเป็น 2 ด้านคือ 

1. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อบุคคล ซึ่งกล่าวว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร มีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจในการทํางาน  ซึ่งสง่ผลให้เกิดความ
เต็มใจที่จะร่วมมือกับระบบขององค์กร ด้านของผลการปฏิบัติงานพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ และมผีลต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Schnake & Dumler (1997 อ้างใน ลาวัลย์ , 2544) ที่
พบว่า พนักงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีแนวโน้มทีจ่ะถูกผู้บังคับบัญชาประเมินว่า
เป็นผู้ปฏิบัติงานได้ดีกว่า สรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีผลต่อบุคคลคือทําให้
บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับสูงและมีแนวโน้มที่จะทําให้ได้รับ
การประเมินผลงานสูงสุดกว่าผู้ร่วมงานอ่ืนๆ 

2. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อประสิทธิผลองค์กร (Organizational 
Performance & Success) ซึ่งกล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพลทางตรง ใน
การส่งเสริมประสิทธิผลขององค์กรเน่ืองจาก 

 2.1 เป็นการลดจํานวนทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานเพียงหน้าที่เดียวให้บุคลากรสามารถ
ทํางานได้หลายบทบาท 

2.2 ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในด้านการจัดการ 
2.3 มีทรัพยากรบุคคลเพ่ิมขึ้นอย่างไม่จํากัดมีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน 

2.3.1 มีการช่วยเหลือการทํางานของผู้ร่วมงานทั้งภายใจและภายนอกกลุ่มงาน 
2.3.2 ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผู้ร่วมงานเน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการทํางาน 
2.3.3 ทําให้เกิดการเรียนรู้ครบวงจรอันทําให้บุคลากรสามารถสร้างผลงานได้ 

อย่างรวดเร็วขึ้น 
2.3.4 สามารถรักษา และดึงดูดให้บุคลากรที่ดีให้คงอยู่ในองค์กรสนับสนุนความคงที่ 

เพ่ิมเสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองค์กร 
จากผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่า พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความสําคัญต่อองค์กร ทําให้กลไกการทํางานของสังคมภายในองค์กร มี
ความราบรื่น มีความยืดหยุ่นในการทํางานคนในองค์กรมกีารปรับตัว มีการพ่ึงพาอาศัยกันซึ่งจําเป็น
อย่างย่ิงสําหรับสังคมท่ีมีการปรับเปลี่ยน  
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 2.4.4 แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ต่อองค์กร  
สมาคมพัฒนาวิชาชีพครูแห่งประเทศไทย (2547) ได้สรุปถึงแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
1. แนวคิดในการยกย่องให้รางวัลบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรผู้มี

ผลงานดีเด่นและผู้ที่กระทําความดีที่สร้างสมมาในอดีตโดยมี 2 แนวคิดหลักคือ 
1.1 ประกาศยกย่องให้รางวัลแก่บุคคลหรือหน่วยงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีต่อองค์กร มีผลงานดีเด่นและได้กระทําความดีให้เป็นที่ประจักษ์แก่บุคคลทั่วไปเพ่ือเป็นกําลังใจให้
ปฏิบัติงานต่อไปซึ่งแนวคิดน้ีเป็นที่นิยมปฏิบัติมาช้านานแล้วทั้งในประเทศ และต่าง ประเทศ
โดยเฉพาะสาขาวิชาชีพครู 

1.2 ประกาศยกย่องให้รางวัลแก่บุคคลหรือหน่วยงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีต่อองค์กร ผลงานดีเด่นและได้กระทําความดีให้เป็นที่ประจักษ์แก่บุคคลทั่วไป และให้การสนับสนุน
ทางด้าน "เงินและงาน" เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคคลหรือหน่วยงานน้ันได้ทําประโยชน์ให้แก่วิชาชีพ สังคม 
และประเทศชาติมากข้ึน 

2. รูปแบบและวิธีการยกย่องให้รางวัลอย่างมีระบบและปฏิบัติอย่างจริงจัง โดยให้
ความสําคัญต่อการยกย่องให้รางวัลบุคลากรผู้มีพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรมีผลงานดีเด่น 
เพ่ือสร้างขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป อีกทั้งเป็นการจูงใจให้คนดีคนเก่งภูมิใจในตนเองและ
มุ่งมั่นต้ังใจทํางานต่อไป 

3. รูปแบบและวิธีการยกย่องให้รางวัลผู้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ในแต่ละ
วงการวิชาชีพ ให้มีวิวัฒนาการชัดเจนสอดคล้องกันโดยจะมีหน่วยงานดูแลรับผิดชอบเพ่ือสรรหาบุคคล
ผู้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรจนเป็นที่ประจักษ์ชัดเจน มีผลงานดีเด่นมีความดี มีความ
เสียสละ ในแต่ละอาชีพและประกาศเกียรติคุณให้สังคมได้ประจักษ์อันก่อให้เกิดความภาคภูมิใจและมี
กําลังใจที่จะปฏิบัติงาน  

จากประเด็นดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่าแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กรมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนานโยบายการยกย่องบุคลากรผู้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กรมีผลงานดีเด่นมีความดีมีความเสียสละในแต่ละอาชีพ และประกาศเกียรติคุณให้สังคมได้
ประจักษ์ ซึ่งแนวทางดังกล่าวน้ีจะช่วยพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับ
บุคลากรได้ อันจะเป็นปัจจัยสําคัญย่ิงที่จะผลักดันให้บุคลากรเหล่าน้ีได้มีพฤติกรรมช่วยเหลือผู้อ่ืน 
สํานึกในหน้าทีท่ี่รับผิดชอบ คํานึงถึงผู้อ่ืนอดทนอดกลั้น ให้ความร่วมมือ นําไปสู่การสร้างผลงาน
ออกมาอย่างมีคุณภาพ ปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลังความสามารถสร้างค่านิยมให้แก่องค์กรว่า "ค่าของ
คน อยู่ที่ผลของงาน ทําดีย่อมได้ดีและได้รับการยกย่องจากสังคม เพ่ือเป็นกําลังใจใหท้ําดีต่อไป" 
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 2.4.5 ความสมัพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ร 
จากความหมายและแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานพบว่า การที่องค์กรเห็น

ความสําคัญและมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานให้ดีขึ้นน้ันจะช่วยให้บุคลกรในองค์กรเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานมาขึ้น เกิดทัศนคติทางบวกต่อการทํางานและต่อองค์กรในทางที่ดี มี
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรสูงข้ึนด้วย ดังที่ Organ 
& Bateman (1991 อ้างใน พนิดา อร่ามจรัส, 2550) กลา่วว่า ลักษณะงานที่ให้ความสําคัญต่อ
บุคลากรที่ทํางานทั้งทางด้านจิตใจและด้านร่างกาย และต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นผลให้เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน และส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เช่น การขาดงาน การลาออก 
และ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือต่อผู้อ่ืนอีกทั้งการได้รับรู้ถึงความยุติธรรมที่เกิดขึ้นในการทํางาน
ก็จะก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอีกด้วย  

จากแนวคิดเก่ียวกับเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีทีก่ล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีความ
ประสงค์จะนําองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านของ Organ & Bateman (1991) ซึ่งประกอบด้วย พฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมีนํ้าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหน้าที ่มาประยุกต์ใช้เป็นตัวแปรตามในการศึกษา
วิจัยคร้ังนี้ เน่ืองจากแนวคิดของ Organ & Bateman ได้ระบุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ไว้อย่างชัดเจนครอบคลุม และเหมาะสมกับพฤติกรรมของกลุ่มประชากรที่ใช้ทําการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 

 
2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 พนิดา  อร่ามจรัส (2552) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนต์ซสี์ 
จํากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานในกลุ่มบริษทัโทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์ 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 300 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานในกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส ์
จํากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับสูงและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานในกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์ จํากัด (มหาชน) 
ที่มีเพศและอายุงานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน 3) คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวมของพนักงานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์ จํากัด (มหาชน) มีความ         
สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ณปภัช ตะสิงห์ (2551) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการของพนักงานเทศบาล
ตําบลในจังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเทศบาลตําบลในจังหวัดสระบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์การทํางาน ตํ่า
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กว่า 5 ปี เงินเดือนตํ่ากว่า 10,00 บาท มีคณุภาพชีวิตการในภาพรวมอยู่ในระดับสูงทั้งหมด ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานเทศบาลตําบลท่ีมีเพศและสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานเทศบาลตําบลท่ีมีอายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การและเงินเดือนแตกต่างกัน มีคณุภาพชีวิตการไม่แตกต่างกัน 

เทพรัชต์ สกุลมีฤทธ์ิ (2551) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การ ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคและจริยธรรมในการของเจ้าหน้าที่ตํารวจ ในสถานี
ตํารวจ ผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าที่ตํารวจที่มีระดับตําแหน่งต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตในการด้าน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ภาวะอิสระจากงานและด้านความมั่นคงในอาชีพแตกต่างกันส่วน
สายการปฏิบัติงานต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านความก้าวหน้าในงานและด้าน
ความภาคภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน นอกจากน้ีอายุราชการต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการด้านภาวะ
อิสระจากงานแตกต่างกัน ในตัวแปรความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคไมแ่ตกต่างกัน 
พบว่า ระดับตําแหน่งต่างกันมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคไมแ่ตกต่างกัน ส่วนสาย
การปฏิบัติงานต่างกันมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคโดยรวมความสามารถในการ
เผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคด้านความรับผิดชอบต่อปัญหา และด้านความอดทนแตกต่างกัน ส่วน
จริยธรรมในการพบว่า ระดับตําแหน่งต่างกันมีจริยธรรมในการไม่แตกต่างกัน ส่วนสายการปฏิบัติงาน
ต่างกันมีจริยธรรมในการโดยรวมและองค์ประกอบด้านความแตกต่างกัน นอกจากน้ียังมีความ
แตกต่างในอายุราชการกับจริยธรรมในการโดยรวม และจริยธรรมในการด้านความเสียสละ และด้าน
ความยุติธรรม คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม และคณุภาพชีวิตในการทํางานด้านความปลอดภัย
ในการ ด้านโอกาสพันนาศักยภาพ ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้า
ในงาน ด้านความมั่นคงในอาชีพ และด้านความภาคภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
จริยธรรมในการทํางาน แต่ไม่พบความสัมพันธ์ในด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้าน
ภาวะอิสระจากงาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคโดยรวมและองค์ประกอบทุกด้านมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม และคุณภาพชีวิต
ในการทํางานด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความปลอดภัยในการทํางาน ด้านโอกาส
พันนาศักยภาพ ด้านสังคมสมัพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความ
มั่นคงในอาชีพ และด้านความภาคภูมิในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรคแต่ไม่พบความสัมพันธ์ในด้านภาวะอิสระจากงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานด้าน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสพันนาศักยภาพ ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการ
บริหารงาน ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร และความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรคด้านความรับผิดชอบต่อปัญหา และการรับรู้การขยายตัวของปัญหา สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์จริยธรรมในการทํางานได้ร้อยละ 50.7 
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ดุสิตา เครือคําปิว (2551) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะ
ผู้นาที่มีประสทิธิภาพวัฒนธรรมองค์กรกับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาล
วิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบัน
มะเร็งแห่งชาติ มีการรับรู้คุณภาพชีวิตการทํางานด้านสังคมสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง แต่พยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดี รับรู้ด้านการพันนาศักยภาพบุคคลอยู่ในระดับสูง และพยาบาลท้ัง 3 
โรงพยาบาลรับรู้คุณภาพชีวิตด้านค้าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับตํ่า พยาบาลทั้ง 3 
โรงพยาบาลเห็นว่าผู้นาที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะเป็นชายในระดับสูง แต่ควรมีลักษณะการใช้
อํานาจในระดับตํ่า พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ และสถาบันมะเร็งเห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมี
ลักษณะเน้นอนาคตในระดับสูง แต่พยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีเห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมีลักษณะ
การใช้อํานาจในระดับสูงและพยาบาลท้ัง 3 โรงพยาบาลเห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรมีลักษณะปัจเจก
บุคคลอยู่ในระดับตํ่า การลาออกมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล การลาออก
ไม่มีความสัมพันธ์กับผู้นาที่มีประสิทธิภาพของพยาบาล แต่เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า มี
ความสัมพันธ์เฉพาะด้านความมีมนุษยธรรมและด้านเน้นอนาคต การลาออกไม่มีความสัมพันธ์กับ
วัฒนธรรมองค์กรของพยาบาล แต่เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์เฉพาะด้านการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน คณุภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผู้นาที่มีประสิทธิภาพ 
คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับวัฒนธรรมองค์กร ผู้นาที่มีประสิทธิภาพไม่มี
ความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กร 

สุรชัย แก้วพิกุล (2552) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ผลการวิจัยพบว่า ประชากรส่วนใหญ่ร้อยละ 81.6 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
27.2 มีอายุ 51 ปีขึ้นไป ร้อยละ 40.8 ศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ 45.2 มีช้ันยศระหว่างพันตํารวจ
โท คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการมีความมั่นคง มี
โอกาสในการพันนาความสามารถและมคีวามก้าวหน้าในงาน ด้านการทํางานที่มีเวลาให้กับตนเองและ
ครอบครัว ด้านการมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะต่อร่างกายอยู่ในระดับปานกลาง 
แต่ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับน้อย ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 
รายได้ ความพอเพียงของรายได้ ช้ันยศแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางานอย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติความสัมพันธ์อันดีกับด้านเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานสาขาบางปะอินเห็นว่าทําให้คุณภาพชีวิตการทํางานสูง
กว่าพนักงานสาขานวนคร 

 สุเนตร นามโคตศรี (2553) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการของบุคลากรองค์กร
บริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา  กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรองค์กร
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บริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอด่านขุนทด จํานวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการของ
บุคลากรองค์กรบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน 
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลีย่ 3.19 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.002 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว 
พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการของบุคลากรอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียว คือ ด้านประโยชน์และ
ความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิตการของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ม ี7 
ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการ ด้านการพัฒนาความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน ด้าน
ประชาธิปไตยในหน่วยงาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการร่วมกัน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในงาน ด้านบทบาทระหว่างการกับสุขภาพที่มีความสมดุล และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็น
ธรรม ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการในภาพรวมซึง่จําแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลน้ันไม่พบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

อุมาพร มูลมณี (2555) ได้ทําการศึกษาเร่ือง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี 
โดยพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ อายุงาน พ้ืนที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมมี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีสาขาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมพนักงานมีความ
คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อศึกษาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานเพศ
ชายกับเพศหญิงมีความคิดเห็นในด้านสวัสดิการที่ได้รับแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยเพศหญิงเห็นว่าทาให้มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกว่าเพศชาย พนักงานสาขาบางปะอินกับสา
ขานวนครมีความคิดเห็นในด้านสถานที่ทํางานมีความปลอดภัยกับด้าน 

สาธิต ปานอ่อน ปภาวดี มนตรีวัต และจีระ ประทีป (2556) ได้ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของข้าราชการในกลุ่มเรือนจําเขต 7 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการใน
กลุ่มเรือนจําเขต 7 จํานวน 8 แห่งรวมทั้งสิ้น 230 จากประชากร 538 คน ผลการวิจัยพบว่า (1) 
คุณภาพชีวิตการของข้าราชการในกลุ่มเรือนจําเขต 7 อยู่ในระดับมาก (2) การเปรียบเทียบคุณภาพ
ชีวิตการของข้าราชการในกลุ่มเรือนจําเขต 7 พบว่าคุณภาพชีวิตการของข้าราชการในเรือนจําทั้ง 8 
แห่งมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยข้าราชการเรือนจําจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์มีคุณภาพชีวิตการสูงที่สุด (3) ปัจจัยทุกตัวได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความเป็น
หน่ึงเดียวกับงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการ การมีโอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับที่สูงมากกับคุณภาพชีวิตการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์สูงที่สดุ ได้แก่ ความมีอิสระในการ (4) แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการของ
ข้าราชการในกลุ่มเรือนจําเขต 7 ได้แก่ ควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้
หลากหลายและมิให้เกิดความเบ่ือหน่ายในการปฏิบัติหน้าที่ ควรเสริมสร้างความร่วมมือระหว่าง
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บุคลากรในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้บังคับบัญชาควรให้อํานาจในการ
ตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาในระดับต้นเพ่ือให้งานสามารถดําเนินไปได้อย่างต่อเน่ืองไม่ติดขัดและควร
จัดระบบการประเมินผลงานอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค นอกจากน้ัน ควรสร้างภาพลักษณ์ให้สังคม
เห็นความสําคัญของหน่วยงานและมีทศันคติที่ดีต่อหน่วยงาน ซึ่งจะทําให้เจ้าหน้าที่มีความภาคภูมิใจ
ในงานของตน 

ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ กล้าหาญ ณ น่าน และเนตร์พัณณา ยาวิราช (2557) ได้ทําการศึกษาเร่ือง 
อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 8 แห่งจํานวน 285 ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน
คุณลักษณะงาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมี
ความสัมพันธ์มคี่าอยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698 ส่วนแบบจาํลองโครงสร้างของปัจจัยอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย df=67, p-
value=0.121, GFI=0.962, RMSEA=0.027 นอกจากน้ียังพบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยคุณลักษณะ
งาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.69, 0.31 ตามลาดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

พิทยา โภคา (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ โดยสุ่มตัวอย่างแบบ
วิจารณญาณหรือแบบเจาะจงเลือกจากพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
ตามรายช่ือบริษัทที่จดทะเบียนเข้ากลุ่มการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จํานวน 389 ตัวอย่าง 
 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี สถานภาพ
โสด มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีและอายุงานน้อยกว่า 3 ปีมีปัจจัยลักษณะงานปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบ สมมติฐาน
ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ที่แตกต่าง
กันมีระดับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรของโรงงานอุตสาหกรรม ผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 ส่วนระดับ การศึกษาและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ องค์กรของโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกันที่ระดับ นัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานความสัมพันธ์ของปัจจัย ลักษณะงานกับความผูกพันต่อ องค์กร ด้านงานที่ท้าทาย ด้านงาน
ที่หลากหลาย ด้านความประจักษ์ในงาน ด้านความมีอิสระใน งาน ด้านผลป้อนกลับของงาน และด้าน
งานที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทาง เดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง (r = .558, 
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.549, .564, .660, .634, .598 ตามลําดับ) ด้าน โอกาสก้าวหน้าในงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง (r =.749 และ .726) ปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อม
ที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านการ พัฒนาความสามารถของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน ด้านสิทธิความเป็น ส่วนตัว ความให้เกียรติและนับถือ และด้านความสอดคล้อง
ทางสังคม มีความสัมพันธ์ไปใน ทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับสูง (r = .789, .731, .753, .802, .725 
และ .716 ตามลําดับ) ยกเว้นด้านบูรณาการทางสังคมท่ีมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันอยู่ใน
ระดับปานกลาง (r = .604) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ประภาพรรณ พนันเภาว์ (2557) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร
กับประสิทธิภาพในการทํางานของเจ้าหน้าที่สํานักงบประมาณ กรุงเทพมหานคร กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาคร้ังนี้ คือ เจ้าหน้าที่สํานักงบประมาณ จํานวน 278 ราย ผลการวิจัยพบว่า ความปรารถนา
ที่จะทํางานในองค์กร ความต้องการมีส่วนร่วม การเสียสละและทําทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้า มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยู่ในระดับมาก ระดับ 0.713 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ผลการวิจัยจึงยืนยันให้เห็นว่า สํานักงบประมาณเป็นองค์กรที่เจ้าหน้าที่จํานวนมาก
เช่ือมั่นและปรารถนาที่จะเป็น สมาชิกขององค์กร การปลูกฝังจิตสํานึกในการให้บริการ การพัฒนา
ทักษะความรู้ความสามารถในการท างานเป็นสิ่งสําคัญ สําหรับเจ้าหน้าที่สํานักงบประมาณ ในการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น 
 ศุลีพร จิตต์เทีย่ง (2553) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ โดยแจกแบบสอบถามกับ
พนักงานทั่วไปท่ีไม่ดํารงตําแหน่งผู้บริหาร ที่ปฏิบัติ งาน  ณ สํานักงานใหญ่ จํานวน 362 คน ผล
การศึกษาพบว่า  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  อายุมากกว่า 40 ปี มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ดํารง
ตําแหน่งระดับ 6-7 ระยะเวลาการทํางานมากกว่า 20 ปี และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 35,000 บาท 
สําหรับผลการศึกษาด้านความพึงพอใจในงานพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานพอสมควร ( X  
= 3.31) โดยมคีวามพึงพอใจในส่วนของปัจจัยจูงใจมากกว่าปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยอนามัย ส่วนด้าน
ความผูกพันต่อองค์กรพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมาก ( X  = 3.83) ทั้งในด้านความเต็ม
ใจที่จะทุม่เทความพยายามเพ่ือองค์กร ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
และความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า พบว่า ลักษณะของงาน การได้รับการยอมรับในงาน ความก้าวหน้าในงาน  นโยบาย
และการบริหารงาน และความมั่นคงในงาน สามารถทํานายความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 37.2 ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ชาญวุฒิ บุญชม (2553) การศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน โดยเก็บข้อมูลจากประชากรจํานวน 109 คน ซึง่เป็น บุคลากรทั้งหมดของ
โรงเรียน ผลการศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 25–34 ปี สถานภาพ 
โสด/อยู่คนเดียวและสมรสมีจาํนวนเท่ากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหน่งเป็นครูผู้สอน และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ปี ในด้าน ระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรใน ภาพรวมได้
พบว่าประชากรมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในตัวแปรด้าน ความห่วงใยใน
อนาคตขององค์กร และมี่ค่าเฉล่ียต่ าสุดในตัวแปรด้านการยอมรับเป้าหมายและ นโยบายขององค์กร 
ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ความแตกต่างของระดับตําแหน่งทําให้ม ีผกูพันต่อองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วน ความแตกต่างทางด้าน ระดับการศึกษาและ
ระยะเวลาในการทํางาน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองคก์รอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ ความท้า
ทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน ความมีอิสระในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการ บริหารงาน 
สภาพแวดล้อมองค์กรและการกระจายอํานาจในองค์กร ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ ความผูกพันใน
องค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0 5 ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผูร้่วมงานความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา การได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ตัวแปรที่ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ในองค์กรอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ คือ ความยากง่ายของงาน 
 วันทนา  ช่ืนฤทัย (2553) ศึกษาแนวทางการพัฒนาการสื่อสารในองค์กร กรณีศึกษา: บริษัท 
โอกิทานิ (ไทยแลนด์) จํากัด โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ระยะที่ 1 ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรของบริษัทฯ จํานวน 150 คน ระยะที่ 2 ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการสื่อสาร พบว่า ระดับความคิดเห็นสภาพ
ปัจจุบันของการสื่อสารภายในองค์กร มากสุดคือ ด้านผู้รบัสาร มักจะปฏิบัติตามคําสั่งของ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด รองลงมา คือ ด้านผู้ส่งสาร สามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืนและเพ่ือน
รว่มงานด้วยความเป็นกันเอง อันดับ 3 คือ ด้านสาร ถ้าเนื้อหาหรือข้อมูลใช้เป็นภาษาไทยทําให้เข้าใจ
ง่ายและชัดเจนได้มากกว่าภาษาอ่ืน และลาํดับสุดท้าย ด้านสื่อหรือช่องทางการสื่อสาร มักใช้วาจาใน
การพูด และสนทนาเป็นส่วนใหญ ่สําหรับปัญหาและอุปสรรคมากสุด คอื ขาดทักษะในการสื่อสาร
ด้านภาษาอังกฤษ ในการพูด และเขียน ส่วนแนวทางในการพัฒนาการสื่อสาร ควรมีการฝึกอบรม
ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ ให้แก่พนักงานที่จําเป็นติดต่อกับชาวต่างประเทศ พร้อมติดตามผล และ
ประเมินผล ด้านช่องทางการสื่อสาร ควรเพ่ิมวิธีการสื่อสารด้วยลายลักษณ์อักษรหลังจากสื่อสารด้วย
วาจาและควรเพ่ิมวิธีสื่อสารผ่านระบบเทคโนโลยีเพราะเป็นวิธีการสื่อสารที่ทันสมัย รวดเร็วทันต่อ
เหตุการณ์ 
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 อภิษฎา วัฒนะเสวี และชนะเกียรติ สมานบุตร (2556) ศึกษาเรื่อง รูปแบบการสื่อสารและ
ปัจจัยสําคัญทีม่ีผลต่อประสทิธิภาพของการสื่อสารภายในองค์กร: กรณีศึกษา บริษัทหลักทรัพย์จัดการ
กองทุนไทยพาณิชย์ จํากัด โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุม่ตัวแทนของพนักงานประจํา
บริษัทหลักทรพัย์จัดการกองทุนไทยพาณิชย์ จํากัดในทุกส่วนงาน จํานวน 134 คน ผลการศึกษา
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 31-35 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตร ีมี
สถานภาพสมรสหรืออยู่ด้วยกัน มีอายุการทาํงานน้อยกว่า 1 ปี และมีตําแหน่งงานระดับปฏิบัติการ 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับการศึกษา อายุการทํางานในบริษัทฯ และระดับตําแหน่งงานท่ี
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพของการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน
ไทยพาณิชย์ จํากัดแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 แต่ เพศ อายุ และสถานภาพ
สมรสไม่มีผล รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรแบบแนวนอนหรือแนวราบ แบบไม่เป็นทางการ และ
ความปลอดภัยในการสื่อสารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัท
หลักทรัพย์จัดการกองทุนไทยพาณิชย์ จํากัดอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 แต่รูปแบบการ
สื่อสารภายในองค์กรจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง จากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน ปัจจัยด้านการบังคับ
บัญชา ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และด้านสภาพการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์ 
 จารุมาศ เสน่หา สุดาพร ทองสวัสด์ิ สวย หลกัเมือง วัชรา บุรีศรี และฐานันท์ ต้ังรุจิกุล 
(2557) ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจบการศึกษา ระดับปริญญาโท มีอายุงานอยู่ระหว่าง 3 – 5 
ปี มีวิธีการรับทราบข่าวสารทั่วไปของหน่วยงาน ภายในมหาวิทยาลัยหาดใหญ ่ส่วนใหญ่รับทราบ
ข่าวสารภายในองค์กรผ่านระบบ ioffice โดยช่อง ทางการสื่อสารภายในองค์กรที่เหมาะสมกับ
บุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ส่วนใหญ่มีการ รับทราบข่าวสารผ่าน iOffice เป็นรูปแบบการสื่อสาร
ภายในองค์กรที่มีการสื่อสารตามเส้นทางที่ จําเป็นต้องหาข้อมูลข่าวสารให้ได้รวดเร็ว สาํหรับการแก้ไข
ปัญหาได้ทันทว้งทีและเพ่ือใช้ในการ ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยรูปแบบการสือ่สารเป็นแบบ
การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward) เป็นการติดต่อสื่อสารจากบุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชาตําแหน่ง
ใดตําแหน่งหนึ่งภายใน องค์กรลงไปยังตําแหน่งระดับล่างซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาตามสายงาน (Top 
Down) ส่วนใหญ่จะเป็นในลกัษณะการเน้นยํ้าการปฏิบัติงานที่เป็นทั้งลายลักษณ์อักษรและไม่เป็นลาย
ลักษณ์อักษร ซึ่งวิธีการติดสื่อสารลักษณะน้ีนิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย 

ชีวภาส ทองปาน และถวัลย ์เนียมทรัพย์ (2555) ศึกษาเรือ่ง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานทุกระดับในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง จํานวน 171 คน ผลการวิจัย
พบว่า ความยุติธรรม ในองคก์รด้านกระบวนการ ตําแหน่งงาน วัฒนธรรมองค์กรด้านลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และ อายุของพนักงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
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ที่ดีขององค์กรโดยรวมได้อย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อย
ละ 18.0 
 2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Subramanian (2013) ศึกษาเรื่อง สถานที่ทํางาน มีความยืดหยุ่น เพ่ิมขีดความสามารถ 
และคุณภาพชีวิต (Workplace Flexibility, Empowerment and Quality of Life) เสริมสร้าง
ศักยภาพของผู้หญิงท่ีมีส่วนรว่มในชีวิตทางเศรษฐกิจ เป็นวิธีหน่ึง ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ 
สตรี ครอบครัวและชุมชน แต่ผู้หญิงมาเลเซียจํานวนมาก ออกจากตลาดแรงงาน อย่างเป็นทางการ 
ทําให้การมีส่วนร่วมของผู้หญิงในสถานทีท่าํงานซบเซาอยู่ที่ประมาณ ร้อยละ 40 ต้ังแต่ปี 1990 
การศึกษาคร้ังนี้ จะตรวจสอบ ว่า มีความยืดหยุ่นในสถานที่ทํางาน อาจ ส่งผลกระทบต่อ การ
เสริมสร้างศักยภาพ ของผู้หญิง และคุณภาพชีวิต กลุ่มตัวอย่าง 400 คน หญิง จากการที่ตอบ
แบบสอบถาม โดยการสัมภาษณ์ การวิเคราะห์หลายตัวแปร และการสัมภาษณ์ ที่มีโครงสร้าง แสดง
ให้เห็นว่า สถานที่ทํางาน ได้รับการออกแบบ ที่มีความยืดหยุ่น มีผลกระทบ ในเชิงบวกต่อ การ
เสริมสร้าง 
 Gorkem (2014) ศึกษาเรื่อง การสื่อสารขององค์กรขนาดใหญ่ใน ตุรกี: โครงสร้าง และความ
รับผิดชอบ (Corporate communication in large-scale organizations in Turkey: Structure 
and responsibilities) มีวัตถุประสงค์เพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการส่ือสารที่มีโครงสร้างใน
องค์กรขนาดใหญ่ซึ่งหน่วยงานที่ถูกมองว่าเป็นส่วนหน่ึงของการสื่อสารองค์กรและสิ่งที่รับรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับโครงสร้างและความรับผิดชอบของหน่วยงานสื่อสารองค์กร ข้อมูลที่รวบรวมมา
จาก 51 องค์กรขนาดใหญแ่ละ 122 ผู้ปฏิบัติงานในตุรกีผ่านแบบสอบถาม 
 Yildirim (2014) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของพฤติกรรมการสื่อสารในองคก์ร: ผลการวิจยั 
(The Impact of Organizational Communication on Organizational Citizenship Behavior: 
Research Findings) ในงานวิจัยน้ีความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์การการตรวจสอบ ด้วยเหตุน้ีความสัมพันธ์และค่าเฉลี่ยและค่ามาตรฐานได้รับการ
กระทําที่จะเปิดเผยผลกระทบของการสื่อสารขององค์กรที่มีต่อพฤติกรรมเป็นสมาชิกขององค์การ ใน
การศึกษานี้ในหมู่มิติการสื่อสารขององค์กรเพียงมิติของการสื่อสารกับผู้จดัการมีความสัมพันธ์กับ 
alturism และขนาดคุณธรรมพลเมืองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 Dominguez (2013) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําเป็นสิ่งที่มาก่อนของการเปลี่ยนแปลงที่มุ่งเน้น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร (Transformational leadership as an antecedent of 
change-oriented organizational citizenship behavior) การศึกษาครั้งน้ีดึงกรอบท่ัวไปของ
แรงจูงใจเชิงรุกในการเสนอและการทดสอบรูปแบบที่ประเมินอิทธิพลของมิติการพิจารณาเป็น
รายบุคคลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและการเปลี่ยนแปลงขององค์กรที่มุ่งเน้น
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร ในรุ่นน้ีบุคคลอารมณ์องค์ความรู้ (ความกว้างบทบาทการรับรู้
ความสามารถตนเองและรู้สึกรับผิดชอบสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์) ทําหน้าที่เป็นตัวแปร 
Mediating ได้พัฒนารูปแบบของการเป็นผู้นําและบุคคลบรรยากาศองค์การของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์กร โดยใช้กลุม่ตัวอย่าง 602 พนักงานสเปนที่มีการศึกษาที่สูงข้ึน การสร้างแบบจําลอง
สมการโครงสร้างแสดงให้เห็นว่าการนําเสนอรูปแบบที่เหมาะกับดีพอสมควรกับข้อมูลที่ ผลการวิจัย
แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานทั้งหมดมีความสําคญั ดังน้ันยืนยันผลการวิจัยก่อนหน้าน้ีที่พบว่า สื่อกลาง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและขนาดอ่ืนๆ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์กร 
 



บทที่ 3 
วิธกีารดําเนนิการวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอ่องค์กรและ

การส่ือสารในองค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยไดด้ําเนินการศึกษาค้นคว้าตามลําดับ ดังน้ี 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เคร่ืองมอืที่ใชใ้นการศึกษา 
3.4 การทดสอบเครื่องมอื 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมี

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือมุ่งค้นหาข้อเทจ็จริงจากการเก็บข้อมลูความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารใน
องค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชส้ําหรับงานวิจัยน้ี คือ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างสาํหรับงานวิจัยน้ี คือ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยูใ่นเขต

กรุงเทพมหานคร โดยกําหนดขนาดของกลุม่ตัวอย่างที่เหมาะสม โดยการใชสู้ตรของ Yamane (1967) ท่ี
ระดับความเชือ่มั่น รอ้ยละ 95 และค่าความคลาดเคลือ่นท่ีระดับรอ้ยละ 5 ผู้วิจัยได้ประมาณขนาด
ตัวอย่าง (Sample Size) จากการคํานวณ ดังน้ี  
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n = N / 1+ N (e)2 
       =  5, 686,252 / (1+ (5,686,252)0.0025) 
       =  400 คน 
   โดย  n = ขนาดตัวอย่างที่คํานวณได้ 
    N = จํานวนประชากรเพศชายและเพศหญิงที่อาศัยอยู่ในเขต  
           กรุงเทพมหานคร (ในท่ีนี้ = 5,686,252) 
    e = ค่าความคลาดเคลือ่นที่จะยอมรับได ้
 ถ้ากําหนดระดบัความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5% จะใช้ค่า 0.05 จึงได้ขนาดกลุม่ตัวอย่างจํานวน 
400 ตัวอย่าง  

3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไดท้ําการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) โดยมี

ข้ันตอนดังตอ่ไปน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลาก
เพ่ือเลอืกกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งตามเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครเป็น 50 เขตการปกครอง ได้แก่ 
 1. เขตคลองสาน  2. เขตคลองเตย  3. เขตคลองสามวา  
 4. เขตคันนายาว 5. เขตจตจัุกร  6. เขตจอมทอง  
 7. เขตดอนเมอืง  8. เขตดินแดง  9. เขตดสุิต  

10. เขตตลิ่งชนั  11. เขตทวีวัฒนา  12. เขตทุ่งครุ  
13. เขตธนบุรี  14. เขตบางกะปิ  15. เขตบางกอกน้อย  
16. เขตบางกอกใหญ ่ 17. เขตบางขุนเทียน  18. เขตบางเขน  
19. เขตบางคอแหลม  20. เขตบางแค  21. เขตบางซื่อ  
22. เขตบางนา  23. เขตบางบอน  24. เขตบางพลัด  
25. เขตบางรัก  26. เขตบึงกุ่ม  27. เขตปทมุวัน  
28. เขตประเวศ  29. เขตป้อมปราบฯ  30. เขตพญาไท  
31. เขตพระนคร  32. เขตพระโขนง  33. เขตภาษีเจริญ  
34. เขตมีนบุรี  35. เขตยานนาวา  36. เขตราชเทวี  
37. เขตราษฎร์บูรณะ  38. เขตลาดกระบุง  39. เขตลาดพร้าว  
40. เขตวังทองหลาง  41. เขตวัฒนา  42. เขตสะพานสูง  
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43. เขตสาทร  44. เขตสายไหม  45. เขตสมัพันธวงศ์  
46. เขตสวนหลวง  47. เขตหนองจอก  48. เขตหนองแขม  
49. เขตหลักส่ี  50. เขตห้วยขวาง 

โดยสุ่มจับฉลากจาก 50 เขตการปกครองให้เหลือเพียง 4 เขตการปกครอง ดังน้ี 
 1. เขตปทุมวัน 2. เขตจตจัุกร 
 3. เขตพญาไท 4. เขตลาดพรา้ว  
 
 ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) อีกครั้ง โดยการนํา
รายชื่อเขต รายชื่อบริษัทเอกชนทั้งหมดท่ีอยู่ในเขตที่สุ่มไวใ้นข้ันตอนที่ 1 มาดําเนินการจับฉลากเพ่ือเลือก
สุ่มตัวแทนของบริษัทเอกชน ในแต่ละเขตที่ได้ทําการสุม่ไว้ในข้ันตอนที ่1 
 
ตารางท่ี 3.1: รายชื่อเขตรายชื่อบรษัิท และจํานวนตัวอย่างท่ีสุ่มในแตล่ะเขต 
 

เขต รายชื่อบริษัทที่ได้จากการสุม่ จํานวน 
จํานวน
ตัวอย่าง 

เขตปทุมวัน บริษัทยูเนียนแสงทองพาร์ท จํากัด 2 100 
 บริษัททอีีซ ีแอดวานซ์ จํากัด   
เขตจตุจักร บริษัทเสริมสุข จํากัด มหาชน 2 100 
 บริษัทกรุ๊ปลีส จํากัด   
เขตพญาไท บริษัทแคมป์ซัพพลาย จํากัด 2 100 
 บริษัทนิวยอรค์เคมีคอล จํากัด   
เขตลาดพร้าว บริษัท ท ีแอนด์ ซี เซอร์วิส เทรดดิ้ง 2 100 
 บริษัทพีเอ็มเอแอนด์เมดิคอล จํากัด   
 รวม  400 
 
 ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) เป็นการกําหนดสดัส่วนของ
กลุ่มตัวอย่าง โดยเลอืกสุม่จํานวนกลุ่มตัวอย่างบริษัทเอกชน จํานวน 100 ชดุ เท่าๆ กัน 
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 ขั้นตอนที่ 4 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเจาะจงเลือก
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ทํางานบริษัทเอกชนและอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยนํา
แบบสอบถามที่ได้จัดเตรียมไว้ไปทําการจัดเก็บข้อมลู ณ บริษัทเอกชนในแตล่ะเขตที่ไดทํ้าการสุ่มไว้ใน
ข้ันตอนที ่2 
 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.1 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
   3.3.1.1 ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ความผูกพันต่อองค์กรการส่ือสารในองค์กร และการเป็นสมาชิกทีด่ีของพนักงานเพ่ือนํามาเป็น
แนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย  
   3.3.1.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกับกรอบแนวคดิในการวิจัย และนํา
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและให้ผูท้รงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่าน เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกตอ้งและนําคําแนะนํามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกตอ้งเหมาะสม 
   3.3.1.3 นําแบบสอบถามที่ดาํเนินการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 50 ชดุ และนําไปทําการวิเคราะห์หา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  
   3.3.1.4 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเกบ็ข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่างจํานวน 
400 ตัวอย่าง 

3.3.2 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งน้ีเครื่องมอืทีใ่ช้ในการเก็บข้อมลู เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) จํานวน 400 ชุดโดยแบ่งเป็นท้ังหมด 4 ส่วน ได้แก่ 

แบสอบถามส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะคําถามให้
เลือกตอบ ประกอบด้วยคําถาม 5 ข้อ ดังน้ี 
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ตารางท่ี 3.2: ตัวแปรระดับการวัดข้อมูลและเกณฑ์การแบ่งกลุ่มคําตอบ สําหรับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑก์ารแบง่กลุ่ม 
1. เพศ Nominal 1= ชาย 

2= หญิง 
2. อายุ 

 
Ordinal 1=ต่ํากว่า 20 ปี 

2= 20-25ปี 
3= 26-30 ปี 
4= 31-35 ปี 
5= 36-40ปี 
6= 41-45 ปี 
7= 46-50 ปี 
8= 51 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
 

Ordinal 1= ต่ํากว่าปริญญาตร ี
2= ปริญญาตรี  
3= สูงกว่าปริญญาตร ี

4. รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 
 

Ordinal 1= ต่ํากว่า 15,000บาท 
2=15,001-25,000บาท 
3= 25,001-35,000บาท 
4= 35,001-45,000บาท 
5= 45,001-55,000บาท 
6=50,001 บาท ขึ้นไป 

5. ประสบการณใ์นการทํางาน Ordinal 1= น้อยกว่า 3ปี 
2= 3-6ปี  
3= 7-10 ปี 
4= มากกว่า 9ปี 
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 แบบสอบถามสว่นที ่2 ข้อมูลการสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเอกชน โดย
ลักษณะคําถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางที่ 3.3  
   

ตารางท่ี 3.3: คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเอกชนเอกชน 
 

(ตารางมีตอ่) 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานที่

ท่านรับผิดชอบ 

 
 
Interval 

 
 
ปรับปรุงจาก พนิดา 
อร่ามจรสั (2552) 

2. ท่านรู้สึกพอใจในสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให ้    
3. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจากบริษัทเหมาะสมกับภาวะ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 
   

4. รายไดท้ี่ท่านได้รับจากบรษิัท เพียงพอสาํหรับค่าใช้จ่ายต่างๆ    
ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
6. ท่านคิดว่าบริษัทใหค้วามสาํคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัย

และส่งเสริมสขุภาพ 

 
Interval ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
7. ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความปลอดภัยไม่

เป็นอันตรายตอ่สุขภาพ 
  

8. ท่านคิดว่ามาตรการในการป้องกันอันตรายจากการทํางานที่
บริษัทวางไว้มีความเหมาะสม 

  

9. ท่านคิดว่าอปุกรณ์ในการทาํงานได้รับการตรวจสอบใหม้คีวาม
ปลอดภัยอย่างเพียงพอ 

  

ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบคุคล    
10. งานที่ท่านรับผิดชอบทําให้ท่านมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้และ

ทักษะใหม่ๆ 
Interval  ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
11. บริษัทใหโ้อกาสท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะใน

การทํางานอย่างเต็มที ่
   



55 

ตารางท่ี 3.3 (ตอ่): คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเอกชน 

(ตารางมีตอ่) 
 

 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบคุคล    
12. ท่านคิดว่าบริษัทให้ความสําคัญในเรือ่งการฝึกอบรมเพ่ือ

พัฒนาการทํางานและอาชีพของพนักงาน 
Interval  ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
13. ท่านมีความเชือ่ม่ันในตนเองที่จะนําความรู้ ความสามารถมา

ใชใ้นการทํางานอย่างเต็มที ่
  

ด้านโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางาน   
14. ท่านคิดว่าท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานถ้าท่านมี

ความพร้อม 
Interval ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
15. ท่านมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมจากบรษัิทเพ่ือเพิ่มทักษะ

ความรู้ความสามารถ 
  

16. เมื่อบริษัทให้โอกาส ท่านเต็มใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรม
เพ่ิมเติมเพ่ือพฒันาการทํางานของท่าน 

  

17. ท่านมีความเช่ือม่ันในตนเองว่าจะสามารถแก้ปัญหาในงานได้   
ด้านการมีสว่นรว่มในการทาํงานและความสัมพันธก์ับบคุคลอ่ืน   
18. ท่านรู้สึกว่าตนมีคุณค่าตอ่บริษัทที่สามารถปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบให้ประสบความสําเร็จได ้
Interval ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
19. ท่านได้รับความช่วยเหลอืและความร่วมมือจากผู้ร่วมงานเป็น

อย่างดีเมือ่ท่านขอรอ้ง 
  

20. ท่านพูดคุยแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกทีแ่ท้จริงตอ่เพ่ือน
ร่วมงานได้อย่างเปิดเผย 

  

21.ท่านได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานในระดับที่น่าพอใจ   
22. ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการทํางานมีความเป็นมิตร   
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ตารางท่ี 3.3 (ตอ่): คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเอก 
คําถาม มาตรวัด ที่มา 

ด้านสิทธสิว่นบุคคลในการทํางาน   
23. ท่านรู้สึกว่าได้รับความเสมอภาคและความยุติธรรมจากการ

บริหารงานของบริษัท 
Interval ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
24. ท่านคิดว่าบริษัทให้ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตัว

ของพนักงานในระดับท่ีเหมาะสม 
  

25. ท่านคิดว่าบริษัทจัดให้มีการเลื่อนตําแหน่งตามความรู้
ความสามารถอย่างยุติธรรม 

  

26.ท่านรู้สึกว่าการประสานงานในบริษัทส่วนใหญ่จะคํานึงถึง
ส่วนรวมมากกว่าพวกพ้อง 

  

ด้านการทํางานและการดําเนินชวีิตโดยรวม   
27. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรบัฟังความคิดเห็นของ

พนักงานในระดับที่น่าพอใจ 
Interval ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
28. ท่านพอใจการจัดแบ่งเวลาสําหรับกิจกรรมต่างๆ ในแตล่ะวัน

ของท่าน 
  

29. ท่านสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จทนักําหนด โดยไม่ตอ้ง
ทํางานล่วงเวลา 

  

30. ท่านสามารถแบ่งเวลางานออกจากเรื่องส่วนตัวได้เป็นอย่างดี   
ด้านการทํางานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม   
31. ท่านรู้สึกว่าบริษัทของท่านมีการดําเนินการโดยคํานึงถึง

ประโยชนข์องสังคม 
Interval ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
32. บริษัทของท่านมีส่วนช่วยในการทํากิจกรรมต่างๆ ที่เป็น

ประโยชนต์อ่สงัคม 
  

33. ท่านเห็นดว้ยและสนับสนุนนโยบายของบริษัทในด้านการ
ช่วยเหลือและพัฒนาสังคม 

  

34. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้มสี่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงของ
บริษัทที่มีความรับผิดชอบตอ่สังคม 
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 แบบสอบถามสว่นที ่3 ข้อมูลการสอบถามความผูกพันตอ่องค์กรและการสื่อสารในองค์กรของ
พนักงานเอกชน โดยลักษณะคําถามเป็นการแสดงความคดิเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางที่ 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4: คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรและการสือ่สารในองค์กรของ

พนักงานเอกชน 
 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

  

35. ท่านเชือ่ใจไว้ใจในการเป็นผู้นําของผู้บริหาร Interval  ปรับปรุงจาก ปราโมทย์ 
จิตต์ไพโรจน ์(2548) 36. ท่านพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผู้บริหาร  

37. ท่านพอใจกับผลสําเร็จทีป่ฏิบัติงานอยู่   
38. ท่านเชือ่ว่าเป้าหมายและนโยบายขององค์กรมีความ

สอดคล้องกัน 
  

39. ท่านมีความเช่ือม่ันในความมั่นคงขององค์กรในระดับใด   
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร   
40. ท่านเห็นว่าองค์กรของทา่นมีเป้าหมาย/กลยุทธ์/และแนวทาง

ดําเนินการที่ชดัเจนสามารถนําทางไปสู่ผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

Interval  ปรับปรุงจาก ปราโมทย์ 
จิตต์ไพโรจน ์(2548) 

41. ท่านทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ทั้งในและนอกเวลาราชการ    
42. ท่านรู้สึกมคีวามสุขเมือ่สามารถทํางานได้สําเร็จ    
43. ท่านได้ใชค้วามสามารถอย่างเต็มทีใ่นการทํางาน   
44. งานที่ท่านทําอยู่นับเป็นส่ิงสําคัญอย่างหนึ่งที่เกิดข้ึนในชีวิต

ของท่าน 
  

ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก   
45. ท่านมีความพอใจเมือ่เปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ปฏิบัติกับ

เงินเดือนท่ีได้รับ 
Interval ปรับปรุงจาก ปราโมทย์ 

จิตต์ไพโรจน ์(2548) 
  (ตารางมีตอ่) 
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ตารางท่ี 3.4 (ตอ่): คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 3 ความผูกพันตอ่องค์กรและการสือ่สารในองค์กรของ
พนักงานเอกชน 

 
คําถาม มาตรวัด ที่มา 

46. ท่านมีความพอใจในการปฏิบัติงานให้เสร็จแม้ว่าจะไม่มี
ผลตอบแทน 

Interval ปรับปรุงจาก ปราโมทย์ 
จิตต์ไพโรจน ์(2548) 

47. ท่านคิดว่าการพิจารณาความดีความชอบทําให้เกิดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

  

48. ท่านทุ่มเทเวลาเพ่ือการทํางานโดยวางกิจกรรมอื่นจนกว่างาน
จะแล้วเสร็จ 

  

การสื่อสารในองค์กร   
49. ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงาน

และการปฏิบัตงิานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 
Interval ปรับปรุงจาก เบญจพร

ยิฐธรรม (2553) 
50. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเก่ียวกับ

การปฏิบัติงานได้อย่างรวดเรว็และทันตอ่การปฏิบัติงาน 
  

51. ท่านสามารถโต้แย้งหรอืแสดงความคิดเห็นตอ่ผู้บังคับบัญชา
ได้ หากท่านเหน็ว่าคําส่ังหรือนโยบายน้ันไม่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

   

52. ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงาน
และการปฏิบัตงิานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

   

53. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูล
เก่ียวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันตอ่การ
ปฏิบัติงาน 

  

 
 โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนในส่วนนี้มีมาตรวัดแบบ Likert Scale จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่างระดับ
ละ 1) โดยแตล่ะระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สดุ  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง   2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
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 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สดุ 
 โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นที่มีตอ่
ปัจจัยที่มีผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนผู้วิจัยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมาย
จากการคํานวณอันตรภาคชัน้เพ่ือหาช่วงคะแนนเฉล่ียสําหรับใชใ้นการแปลความหมายโดยใช้สตูรการ
คํานวณดังน้ี (วิชิต อูอ่้น, 2550: 270)  
 แทนค่าตามสตูรการคํานวณอนัตรภาคชั้นจะได้ค่า ดังน้ี 
    = 5 - 1 / 5  
    = 0.80  
 ดังนั้น จะมีเกณฑ์การแปลความหมายความคิดเห็นที่มตีอ่ปัจจัยทีม่ีผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ี                        
ตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนโดยแปลผลจากค่าเฉล่ียของแตล่ะปัจจัยได ้ดังน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 แปลความว่า มีความคิดเห็นน้อยท่ีสดุ 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 แปลความว่า มีความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 แปลความว่า มีความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 แปลความว่า มีความคิดเห็นมาก 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 แปลความว่า มีความคิดเห็นมากทีสุ่ด 
 แบบสอบถามสว่นที ่4 การเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
โดยลักษณะคําถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงไดด้ังตารางที่ 3.5 
 

ตารางท่ี 3.5: แสดงคําถามของแบบสอบถามส่วนที ่4 การเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชน 
 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
การเปน็สมาชกิท่ีดีต่อองค์กร   
54. ท่านยินดปีฏิบัติหน้าที่แทนเพ่ือนทีม่ีความจําเป็นต้องลา

หยุดงาน 
Interval ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
55. เมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามาทํางานท่านยินดีใหค้ําแนะนําใน

ฐานะทีท่ํางานมาก่อน 
   

56. ท่านเป็นผู้รับฟังและเป็นท่ีปรึกษาท่ีดขีองเพื่อนร่วมงาน    

 
 (ตารางมีตอ่) 
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ตารางท่ี 3.5 (ตอ่): แสดงคําถามของแบบสอบถามส่วนที ่4 การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงาน
เอกชน 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
การเปน็สมาชกิท่ีดีต่อองค์กร    
57. ท่านอาสาช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมงานโดยไม่ตอ้งร้องขอเมื่อมี

เรื่องเร่งด่วน 
Interval  ปรับปรุงจาก พนิดา 

อร่ามจรสั (2552) 
58. ท่านมีความอดทนตอ่อุปสรรคในการปฏิบัติงานต่างๆที่

เกิดขึ้น 
   

59. ท่านยินดีให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมใดๆกับ
องค์กรเสมอไมว่่าองค์กรจะร้องขอหรอืไม่ก็ตาม 

  

60. ท่านให้ความสนใจตอ่ข่าวสารหรือประกาศที่ทางองคก์ร
แจ้งให้ทราบ 

  

61. ท่านมีความรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงในการผลักดันองคก์ร
ให้พัฒนาย่ิงข้ึนไป 

  

62. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด   
63. ท่านตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองเสมอ   
64. เมื่อท่านได้รับคําวิจารณ์จากหัวหน้างานหรือเพ่ือน

ร่วมงานท่านจะนํามาปรับปรุงและพัฒนางานของตนเอง
อยู่เสมอ 

  

  
3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 
 3.4.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ผู้วิจัยได้นําเสนอแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างขึ้นตอ่
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคลอ้งของเนื้อหา (Content 
Validity) ของแบบสอบถามที่ตรงกับเรือ่งท่ีจะศึกษา ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ท่านที่พิจารณา
แบบสอบถาม ได้แก่ 

 - คุณมานพ อนิทรพัฒน์ ตําแหน่ง หัวหน้าแผนก Post-Mix บริษัทเสรมิสุข จํากัด มหาชน 
 - คุณชมพู เจือจันทร์ ตําแหน่ง กรรมการผู้จัดการ บริษัททอีีซ ีแอดวานซ์ จํากัด 
 - คุณธนกร พระประธาน ตําแหน่ง ผู้จัดการ บริษัท ท ีแอนด์ ซี เซอร์วิส เทรดดิ้ง 
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  3.4.2 การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยได้นาํแบบสอบถามไปทดสอบ 
เพ่ือใหแ้น่ใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามจะมคีวามเข้าใจตรงกัน และตอบคําถามได้ตามความเป็นจริงทุกข้อ 
รวมทั้งข้อคําถามมีความเท่ียงทางสถิติ โดยการทดลองนําแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากพนักงานที่ทํางาน
ในบริษัทเอกชนและพักอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครจาํนวน 50 ตัวอย่าง หลังจากน้ัน จึงวิเคราะห์
ความเที่ยงของแบบสอบถามโดยใช้สถิตแิละพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของคําถามในแต่ละดา้น ซึ่งมีรายละเอียดดังตารางที่ 3.6 
 
ตารางท่ี 3.6: ค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาค แอลฟาของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 50) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 400) 

    1. คุณภาพชวีิตในการทํางาน   34      .932 34 .942 
1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    5      .861   5 .813 
1.2 ด้านส่ิงแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ    4      .781   4 .742 
1.3 ด้านโอกาสที่ไดร้ับการพัฒนาและใช้ความสามารถ

ของบุคคล 
   4      .708   4 .712 

1.4 ด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน 4 .752 4 .803 
1.5 ด้านการมสี่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์ 

กับบุคคลอื่น 
5 .782 5 .733 

1.6 ด้านสิทธิสว่นบุคคลในการทํางาน 4 .757 4 .723 
1.7 ด้านการทาํงานและการดําเนินชีวิตโดยรวม 3 .694 3 .820 
1.8 ด้านการทาํงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม 4 .889 4 .864 

(ตารางมีตอ่) 
 
 
 
 



62 

ตารางท่ี 3.6 (ตอ่): ค่าสัมประสทิธ์ิครอนบาค แอลฟาของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 50) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 400) 

     2. ความผูกพันต่อองคก์ร   14      .843  14 .840 
2.1 ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร 
   5      .862   5 .761 

2.2 ความเต็มใจในการปฏิบัตงิานเพ่ือองค์กร    5      .681   5 .741 
2.3 ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก 4       .738   4 .742 
     3.การสื่อสารในองคก์ร   5      .763    5 .832 
     4. การเปน็สมาชิกที่ดีต่อองค์กร  11      .860  11 .911 
ค่าความเชื่อม่ันรวม  64      .958  64 .932 
 
 เมื่อนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มทดลองที่มีลกัษณะคล้ายคลึงกับประชากรทีต่้องการศึกษา
จํานวน 50 ชดุ มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.958 แบบสอบถามในแต่ละด้านมี
ระดับความเชือ่มั่นอยู่ระหว่าง 0.681 – 0.932 ซึ่งเมือ่นําไปใช้กับกลุม่ตัวอย่างจริงในการศึกษาจํานวน 
400 ชุดพบว่าแบบสอบถามในแตล่ะด้านมีระดับความเชือ่มั่นอยู่ระหว่าง 0.712 – 0.942 (ดังตารางที่ 
3.6) ซึ่งสรุประดับความเชือ่ม่ันได้ว่าแบบสอบถามมีระดับความเชื่อมั่นอยูใ่นระดับปานกลางถึงสูงและมี
ระดับการนําไปใช้งานได้พอใช้ถึงใช้ไดด้ ี(พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2553) 
 
3.5 วิธกีารเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ทําการเก็บข้อมลูจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ดังน้ี 
ประเภทที่ 1 แหลง่ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูที่รวบรวมจากแบบสอบถาม มี

ข้ันตอนในการเก็บรวบรวมดังน้ี 
1. ผู้วิจัยทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ ที่เก่ียวข้องเพื่อเป็นกรอบใน 
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การศึกษา และนํามาสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่าง ซึ่งไดแ้ก่ พนักงานที่
ทํางานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครตามท่ีไดกํ้าหนดจํานวนไว้ในเบ้ืองต้นแล้ว
จํานวน 400 ชุด โดยเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดอืนกันยายน 2557 ถึงเดอืนมกราคม 2558 

2. ตรวจสอบข้อมูลความถูกตอ้งและครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับจาก 
ผู้ตอบแบบสอบถามก่อนทีจ่ะนํามาประมวลผลในระบบ 

3. นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถ้วนสมบูรณแ์ล้ว นํามาลง 
รหัสตัวเลขในแบบลงรหัสสําหรับการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอรต์ามเกณฑ์ของเคร่ืองมือแตล่ะส่วน แล้ว
จึงนํามาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมลูในขั้นตอ่ไป 

ประเภทที่ 2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมข้อมลูจากหนังสือ 
บทความวิชาการ วารสารวิชาการ ผลงานวิจัยที่ทําการศึกษามาก่อนแล้ว และรวมถึงแหล่งข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ตทีส่ามารถสืบค้นได้ โดยเก่ียวข้องกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Life in 
Workplace) ความผูกพันตอ่องค์กร (Organizational Commitment) และการสือ่สารในองค์กร 
(Communication in Organization) เพ่ือใชใ้นการกําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย และสามารถ
ใชอ้้างอิงในการเขียนรายงานผลการวิจัยได ้
 
3.6 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้กําหนดสถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นออกเป็น 3 สว่นดังน้ี 
สว่นที ่1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) สถิติพื้นฐานที่ใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมลู ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ืออธิบายข้อมูลในแต่ละส่วน ดังตอ่ไปนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน ประสบการณ์ในการทาํงาน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ และร้อยละ 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องค์กร ไดแ้ก่คุณภาพชีวติในการทํางาน
ของพนักงาน ความผูกพันตอ่องค์กร และการสื่อสารในองค์กร ทําการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 3 การเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชน ทําการวิเคราะห์โดยการหา
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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สว่นที ่2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ใช้สถิติเพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Liner Regression Analysis) (ศิริ
ชัย กาญจนวาสี, 2550) โดยสมมติฐานในการวิจัยคร้ังน้ี มีดังตอ่ไปน้ี 
 สมมติฐานขอ้ที่ 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านต่างๆ ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
  สมมติฐานข้อที่ 1.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานข้อที่ 1.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 1.3 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสท่ีไดร้ับการพัฒนาและใช ้
ความสามารถของบุคคลส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 1.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การทํางานส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 1.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและ 
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 1.6 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานส่งผล
ตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 1.7 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานและการดําเนินชีวิต
โดยรวม ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานขอ้ที่ 1.8 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรดา้นต่างๆ ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครดังน้ี 

สมมติฐานขอ้ที่ 2.1 ความเชื่อถอืและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ส่งผล
ตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 2.2 ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิที่
ดีตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานขอ้ที่ 2.3 ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชกิส่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่
องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 3 การส่ือสารในองค์กร ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการกําหนดสมมติฐานข้างต้น เพ่ือทําการทดสอบอิทธิพลของปัจจัยตวัแปรอิสระ (X) ที่มีผล
ตอ่ปัจจัยตัวแปรตาม (Y) โดยเลือกใชส้ถิตสิําหรับการวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งในงานวิจัยน้ีจะใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบท่ีมีความสัมพันธ์กันใน
เชิงเส้นตรง ดังน้ัน สมการถดถอยที่ได้จะเรียกว่า สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Liner 
Regression Equation) โดยมีตัวแบบดังน้ี (ศิริชัย พงษ์วิชยั, 2550) 

สมการพยากรณ์ คอื Y = b0+b1xX1+b2X2+…+bkXk 
สัญลักษณ์ทีใ่ชม้ีความหมายตอ่ไปน้ี 

  k  หมายถึง จํานวนตัวแปรอสิระท่ีใชใ้นสมการ 
Ý  หมายถึง ค่าประมาณหรือค่าทํานาย 
b0  หมายถึง แทนค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
b1,…,bk  หมายถึง น้ําหนักคะแนนหรอืสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัว 
   แปรอสิระตัวที1่ ถึง ตัวที่ k ตามลําดับ 
X0,…,X1 หมายถึง คะแนนตัวแปรอิสระ ตัวที่ 1 ถึง ตวัท่ี k 

สว่นที ่3 การวิเคราะห์หาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือหาระดับความเชือ่มั่น
ของแบบสอบถามโดยใช้การคํานวณค่าสัมประสทิธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) จากสูตร 
(ศิริชัย พงษ์วิชยั, 2550) 

α= (N/(N-1)) * [1- (s2
i)/s2

sum] 

กําหนดให้ α หมายถึง ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

  N หมายถึง จํานวนข้อของแบบสอบถาม 

  s2
i หมายถึง ผลรวมของค่าความแปรปรวนของคะแนนเป็นรายข้อ 

  s2
sum  หมายถึง ค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 



บทที่ 4 
ผลการดําเนนิการวิจัย 

 
 การศึกษางานวิจัยเรือ่ง ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอ่องคก์รและ
การสือ่สารในองค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิ้จัย
ได้ทําการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามท่ีมคีําตอบครบถ้วนสมบูรณ์จํานวน 400 ชุด คดิเป็นอตัราการ
ตอบกลับ 100% โดยมีค่าความเทีย่งตรงของตัวแปรแต่ละด้าน มีคา่เท่ากับ 0.863 – 0.915 ซึ่งมีค่าความ
เที่ยงสูง (Nunnally, 1978) จึงสามารถนําผลลัพธ์ไปวิเคราะห์ในข้ันตอ่ไปสถิติเชิงพรรณนาที่ใชใ้นการ
วิเคราะห์ข้อมลูไดแ้ก่ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และสถิติเชิงอนมุานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) ผู้วิจัยไดด้ําเนินการวิเคราะห์ข้อมลู ทดสอบสมมติฐาน และนําเสนอผลการวิเคราะห์โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจัยท่ีส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องค์กร 
 4.3 การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
 4.4 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใชส้ถิติพื้นฐานที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มลู 
ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ืออธิบายข้อมูลในแตล่ะส่วน ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลีย่ตอ่
เดือน ประสบการณ์ในการทาํงาน ครั้งน้ีวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ และร้อยละสรุปไดต้ามตาราง
และคําอธิบายตอ่ไปน้ี 
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ตารางที่ 4.1: จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 171 42.8 
หญิง 229 57.3 
รวม 400 100.0 

  
ผลการศึกษาข้อมลู ดังแสดงในตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่ง

มีจํานวน 229 รายคิดเป็นรอ้ยละ 57.3 รองลงมา คอื เพศชาย มีจํานวน 171 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.8 
 

ตารางท่ี 4.2: จํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
ต่ํากว่า 20 ปี  0 0 
20– 25 ปี 149 37.2 
26– 30 ปี 108 27 
31 –35 ปี 34 8.5 
36 –40 ปี 43 10.8 
41– 45 ปี 23 5.8 
46 – 50 ปี 13 3.3 
51 ปีข้ึนไป 30 7.5 

รวม 400 100.0 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุ 20-25 ปี ซึ่งมีจํานวน 149 ราย 

คิดเป็นรอ้ยละ 37.2 รองลงมาคือ อายุ 26-30 ปี ซึ่งมีจํานวน 108 ราย คิดเป็นรอ้ยละ 27 อายุ 36-40 ปี
ซึ่งมีจํานวน 43 ราย คดิเป็นร้อยละ 10.8 อายุ 31-35 ปี ซึ่งมีจํานวน 34 ราย คิดเป็นร้อยละ 8.5 อายุ 51 
ปีขึ้นไป จํานวน 30 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.5 ปี อายุ 41-45 ปี ซึ่งมีจํานวน 23 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.8 
และอายุ 46-50 ปี จํานวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.3: จํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศกึษา จํานวน ร้อยละ 
ต่ํากว่าปริญญาตร ี 0 0 
ปริญญาตร ี 262 65.5 
สูงกว่าปริญญาตรี 138 34.5 

รวม 400 100.0 
 
ผลการศึกษาข้อมลู ดังแสดงในตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี ซึ่งมีจํานวน 262 ราย คดิเป็นร้อยละ 65.5 รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรีมีจํานวน 138 
ราย คิดเป็นรอ้ยละ 34.5 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.4: จํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จําแนกตามรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
ต่ํากว่า 15,000 บาท 0 0 
15,001-25,000 บาท 182 45.5 
25,001-35,000 บาท 107 26.8 
35,001-45,000 บาท 40 10 
45,001-55,000 บาท 33 8.2 
50,001 บาท ขึ้นไป 38 9.5 

รวม 400 100.0 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 15,001-25,000 

บาท ซึ่งมีจํานวน 182 ราย คิดเป็นรอ้ยละ 45.5 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 25,001-35,000 บาท 
ซึ่งมีจํานวน 107 ราย คดิเป็นร้อยละ 26.8 มีรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 35,001-45,000 บาท ซึ่งมีจํานวน 40 
ราย คิดเป็นรอ้ยละ 10 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,001 บาทข้ึนไป ซึ่งมีจํานวน 38 ราย คิดเป็นรอ้ยละ 9.5 
และมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 45,001-55,000 บาท ซึ่งมีจํานวน 33 ราย คดิเป็นร้อยละ 8.2 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5: จํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จําแนกตามประสบการณใ์นการทํางาน 
 
ประสบการณใ์นการทํางาน จํานวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 3 ปี 
3-6 ปี  
7-10 ปี 
มากกว่า 9 ปี 

242 
15 
39 
104 

60.5 
3.8 
9.7 
26 

รวม 400 100.0 
 
ผลการศึกษาข้อมูล ดังแสดงในตารางท่ี 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ

ทํางานน้อยกว่า 3 ปีซึ่งมีจํานวน 242 ราย คิดเป็นร้อยละ 60.5 รองลงมา มีประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า 
9 ปี ซึ่งมีจํานวน 104 ราย คิดเป็นร้อยละ 26 มีประสบการณ์ในการทํางาน 7-10 ปี ซึ่งมีจํานวน 39 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 9.7 และมีประสบการณ์ในการทํางาน 3-6 ปี มีจํานวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.8 ปี ตามลําดับ 

 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปน็สมาชกิที่ดีต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามใชส้ถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการแปรผลเพ่ืออธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิที่ดตีอ่องค์กร ซึ่งประกอบดว้ย 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอ่องค์กรและการสื่อสารในองค์กรสรุปได้ตามตาราง
และคําอธิบายตอ่ไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.6 : ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของขอ้มลูปัจจัยท่ีส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องค์กร 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปน็สมาชิกที่ดีต่อองค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน 3.70 0.876 มาก 
1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.44 0.833 มาก 
2. ด้านส่ิงแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 3.62 0.965 มาก 
3. ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล 3.78 0.908 มาก 
4. ด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน 3.97 0.913 มาก 
5. ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสมัพันธ์กับบุคคลอื่น 3.30 0.953 ปานกลาง 
6. ด้านสิทธิส่วนบคุคลในการทํางาน 3.62 0.760 มาก 
7. ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม 4.15 0.781 มาก 
8. ด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม 3.75 0.902 มาก 
ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 3.74 0.655 มาก 
9. ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 4.10 0.661 มาก 
10. ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 3.46 0.575 มาก 
11. ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก 3.61 0.606 มาก 
12. การส่ือสารในองค์กร 3.81 0.779 มาก 
การเปน็สมาชกิที่ดีต่อองค์กร 4.09 0.558 มาก 

รวม 3.84 0.696 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับปัจจัยที่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่

องค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84) และเมือ่พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสดุคอื ด้านการทํางานและ
การดําเนินชีวติโดยรวม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15) รองลงมาคือด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10) ดา้นโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.97) ด้านการส่ือสารในองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81) ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้
ความสามารถของบุคคล (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78) ด้านการทํางานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สังคม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.75) ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62) ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการ
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ทํางาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62) ด้านความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชกิ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61) ด้าน
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่าํสุดคอื ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอืน่ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40) ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.7: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานที่ท่าน
รับผิดชอบ 

3.33 0.968 ปานกลาง 

2. ท่านรู้สึกพอใจในสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให ้ 3.26 0.814 ปานกลาง 
3. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจากบริษัทเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบัน 

3.67 0.468 มาก 

4. รายได้ที่ท่านได้รับจากบรษิัท เพียงพอสาํหรับค่าใช้จ่ายต่างๆ 
5. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสมเมื่อเทียบกับพนักงาน
อื่นท่ีทํางานลักษณะเดียวกัน 

2.96 
3.98 

0.683 
1.232 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.44 0.833 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่าผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงสดุค่าตอบแทนท่ีท่าน
ได้รับมีความเหมาะสมเมือ่เทียบกับพนักงานอื่นที่ทํางานลักษณะเดียวกัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) รองลงมา
คือ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจากบริษัทเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67) 
ค่าตอบแทนทีท่่านได้รับมีความเหมาะสมเม่ือเทียบกับงานท่ีท่านรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33) ท่าน
รู้สึกพอใจในสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให ้(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่าํสุดคอื รายไดท้ี่
ท่านได้รับจากบริษัท เพียงพอสําหรับค่าใชจ้่ายต่างๆ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.96) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ 
 

ด้านสิ่งแวดลอ้มท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
6. ท่านคิดว่าบริษัทใหค้วามสาํคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสขุภาพ 

3.70 1.078 มาก 

7. ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มในการทํางานมคีวามปลอดภัยไม่เป็น
อันตรายตอ่สุขภาพ 

3.74 1.031 มาก 

8. ท่านคิดว่ามาตรการในการป้องกันอันตรายจากการทํางานที่
บริษัทวางไว้มีความเหมาะสม 

3.53 0.748 มาก 

9. ท่านคิดว่าอุปกรณ์ในการทํางานได้รับการตรวจสอบให้มีความปลอดภัย
อย่างเพียงพอ 

3.54 1.005 มาก 

รวม 3.62 0.965 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงสดุท่านคิดว่า
สภาพแวดลอ้มในการทํางานมีความปลอดภัยไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สุขภาพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.74) รองลงมาคือ 
ท่านคิดว่าบริษทัให้ความสําคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ3.70) 
ท่านคิดว่าอุปกรณ์ในการทํางานได้รับการตรวจสอบให้มีความปลอดภัยอย่างเพียงพอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54) และข้อ
ท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือ ท่านคิดว่ามาตรการในการป้องกันอันตรายจากการทํางานที่บริษัทวางไว้มีความ
เหมาะสม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.9: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านโอกาสท่ีไดร้ับการพัฒนาและใช้
ความสามารถของบุคคล 

 

ด้านโอกาสท่ีได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
10. งานทีท่่านรบัผดิชอบทําใหท้่านมโีอกาสเพ่ิมพูนความรูแ้ละทักษะใหม่ๆ  3.44 0.971 มาก 
11. บริษัทใหโ้อกาสท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะใน
การทํางานอย่างเต็มท่ี 

4.15 0.765 มาก 

12. ท่านคิดว่าบริษัทให้ความสําคัญในเรือ่งการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาการทํางานและอาชีพของพนักงาน 

3.00 1.292 ปานกลาง 

13. ท่านมีความเช่ือม่ันในตนเองที่จะนําความรู้ ความสามารถมาใช้
ในการทํางานอย่างเต็มที ่

4.54 0.607 มากที่สดุ 

รวม 3.78 0.908 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านโอกาสทีไ่ด้รับการพัฒนาและใช้

ความสามารถของบุคคล (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78) เมือ่พิจารณารายข้อพบว่า ข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงสดุคอื ทา่นมี
ความเชื่อมั่นในตนเองท่ีจะนาํความรู้ ความสามารถมาใช้ในการทํางานอย่างเต็มที่ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54) 
รองลงมาคือ บริษัทใหโ้อกาสท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการทํางานอย่างเต็มที่ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.15) งานท่ีท่านรับผดิชอบทําให้ท่านมโีอกาสเพ่ิมพูนความรู้และทักษะใหม่ๆ  (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.44) 
และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ําสดุคอื ท่านคิดว่าบริษทัให้ความสําคัญในเรือ่งการฝกึอบรมเพ่ือพัฒนาการทํางาน
และอาชีพของพนักงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.00) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน 
 

ด้านโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางาน  S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

14. ท่านคิดว่าทา่นมโีอกาสก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานถ้าท่านมีความพรอ้ม 4.05 0.879 มาก 
15. ท่านมโีอกาสเข้ารับการฝึกอบรมจากบริษทัเพ่ือเพิม่ทักษะความรู้
ความสามารถ 

3.21 1.275 ปานกลาง 

16. เมื่อบริษทัให้โอกาส ท่านเต็มใจท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรมเพิ่มเติม
เพ่ือพัฒนาการทํางานของท่าน 

4.51 0.500 มากที่สดุ 

17. ท่านมีความเชือ่ม่ันในตนเองว่าจะสามารถแก้ปัญหาในงานได้ 4.13 0.998 มาก 
รวม 3.97 0.913 มาก 

 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเหน็ด้วยมากกับโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการ

ทํางาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสดุคือ เมือ่บริษทัใหโ้อกาส ท่าน
เต็มใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาการทํางานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51) รองลงมาคอื ทา่น
มีความเชือ่มั่นในตนเองว่าจะสามารถแก้ปัญหาในงานได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13) ท่านคิดว่าท่านมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานถ้าท่านมีความพร้อม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) และข้อทีม่ีค่าเฉล่ียต่ําสุดคือท่านมี
โอกาสเข้ารับการฝึกอบรมจากบริษัทเพื่อเพ่ิมทักษะความรู้ความสามารถ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.21) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.11: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการมสี่วนร่วมในการทํางานและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

 

ด้านการมีสว่นรว่มในการทาํงานและความสัมพันธก์ับบคุคลอ่ืน  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
18. ท่านรู้สึกว่าตนมีคุณค่าตอ่บริษัทท่ีสามารถปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบให้ประสบความสําเร็จได ้

3.37 0.962 ปานกลาง 

19. ท่านได้รับความช่วยเหลอืและความร่วมมอืจากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี
เมือ่ท่านขอรอ้ง 

3.10 0.883 ปานกลาง 

20. ท่านพูดคุยแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกทีแ่ท้จริงตอ่เพ่ือน
ร่วมงานได้อย่างเปิดเผย 

3.14 1.033 ปานกลาง 

21. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานในระดับที่น่าพอใจ 3.12 0.933 ปานกลาง 

22. ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการทํางานมีความเป็นมิตร 3.78 0.954 มาก 

รวม 3.30 0.953 ปานกลาง 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยปานกลางกับด้านการมีส่วนร่วมในการทํางาน

และความสัมพนัธ์กับบุคคลอืน่ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสดุคือ 
ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการทํางานมีความเป็นมิตร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78) รองลงมาคอื ท่านรู้สึกว่าตนมี
คุณค่าตอ่บริษทัที่สามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบให้ประสบความสาํเร็จได้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37) 
ท่านพูดคุยแสดงความคิดเหน็และความรู้สกึที่แท้จริงตอ่เพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างเปิดเผย (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ
3.14) ท่านได้รบัการยอมรับจากผู้ร่วมงานในระดับที่น่าพอใจ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12) และข้อทีม่ีค่าเฉล่ีย
ต่ําสดุคอื ท่านได้รับความช่วยเหลอืและความรว่มมอืจากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดีเมื่อท่านขอรอ้ง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.10) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.12: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านสิทธิสว่นบุคคลในการทํางาน 
 

ด้านสิทธสิว่นบุคคลในการทํางาน  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
23. ท่านรู้สึกว่าได้รับความเสมอภาคและความยุติธรรมจากการ
บริหารงานของบริษัท 

3.92 0.933 มาก 

24. ท่านคิดว่าบริษัทให้ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตัว
ของพนักงานในระดับที่เหมาะสม 

3.40 0.810 ปานกลาง 

25. ท่านคิดว่าบริษัทจัดให้มีการเลื่อนตําแหน่งตามความรู้
ความสามารถอย่างยุติธรรม 

4.35 0.647 มากที่สดุ 

26. ท่านรู้สึกว่าการประสานงานในบริษัทสว่นใหญ่จะคํานึงถึง
ส่วนรวมมากกว่าพวกพ้อง 

2.81 0.650 ปานกลาง 

รวม 3.62 0.760 มาก 
 
ผลการศึกษาขอ้มลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับสทิธิส่วนบุคคลในการทํางาน (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.62) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลีย่สูงสุด คอื ท่านคดิว่าบริษทัจดัให้มีการเลือ่นตาํแหน่ง
ตามความรูค้วามสามารถอย่างยุติธรรม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35) รองลงมาคอื ท่านรู้สึกว่าไดร้ับความเสมอภาค
และความยุติธรรมจากการบรหิารงานของบรษิัท (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92) ทา่นคิดว่าบริษัทให้ความเคารพใน
สิทธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงานในระดับที่เหมาะสม (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.40) และขอ้ทีม่ีค่าเฉลี่ยต่าํสุด
คือ ท่านรู้สกึว่าการประสานงานในบริษทัส่วนใหญ่จะคํานึงถึงส่วนรวมมากกว่าพวกพอ้ง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
2.81) ตามลําดบั 

 
 
 
 
 
 
 



77 
 

ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม 
 

ด้านการทํางานและการดําเนินชวีิตโดยรวม  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
27. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรบัฟังความคิดเห็นของ
พนักงานในระดับที่น่าพอใจ 

3.78 0.882 มาก 

28. ท่านพอใจการจัดแบ่งเวลาสําหรับกิจกรรมต่างๆในแต่ละวันของท่าน 3.79 0.886 มาก 
29. ท่านสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จทนักําหนด โดยไม่ตอ้ง
ทํางานล่วงเวลา 

4.61 0.773 มากที่สดุ 

30. ท่านสามารถแบ่งเวลางานออกจากเรื่องส่วนตัวได้เป็นอย่างด ี 4.43 0.584 มากที่สดุ 
รวม 4.15 0.781 มาก 

 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการทํางานและการดําเนินชีวิต

โดยรวม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อทีม่ีค่าเฉล่ียสูงสุดคอื ท่านสามารถทํางานท่ี
รับผิดชอบเสรจ็ทันกําหนด โดยไมต่อ้งทํางานล่วงเวลา (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61) รองลงมาคือ ท่านสามารถ
แบ่งเวลางานออกจากเรือ่งส่วนตัวได้เป็นอย่างดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43) ท่านพอใจการจัดแบ่งเวลาสําหรับ
กิจกรรมต่างๆ ในแต่ละวันของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ําสุดคอื ทา่นคิดว่า
ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในระดับที่น่าพอใจ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78) 
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.14: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการทาํงานที่เป็นประโยชนต์อ่สังคม 
 

ด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
31. ท่านรู้สึกว่าบริษัทของท่านมีการดําเนินการโดยคํานึงถึง
ประโยชนข์องสังคม 

3.63 1.202 มาก 

32. บริษัทของท่านมีส่วนช่วยในการทํากิจกรรมต่างๆ ที่เป็น
ประโยชนต์อ่สงัคม 

4.14 0.653 มาก 

33. ท่านเห็นดว้ยและสนับสนุนนโยบายของบริษัทในด้านการ
ช่วยเหลอืและพัฒนาสังคม 

4.06 1.176 มาก 

34. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้มสี่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงของบริษัทที่
มีความรับผิดชอบตอ่สังคม 

3.20 0.580 ปานกลาง 

รวม 3.75 0.902 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่

สังคม (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.75) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื บริษทัของท่านมสี่วนช่วย
ในการทํากิจกรรมต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14) รองลงมาคอื ท่านเห็นด้วยและ
สนับสนุนนโยบายของบริษัทในด้านการช่วยเหลือและพฒันาสังคม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06) ท่านรู้สกึว่า
บริษัทของท่านมีการดําเนินการโดยคํานึงถึงประโยชน์ของสังคม (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.63) และข้อทีม่ี
ค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้มสี่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงของบริษัททีม่ีความรับผิดชอบตอ่
สังคม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.15: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

 

ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
35. ท่านเชื่อใจไว้ใจในการเป็นผู้นําของผู้บริหาร 4.49 0.500 มากที่สดุ 
36. ท่านพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผู้บริหาร 4.59 0.491 มากที่สดุ 
37. ท่านพอใจกับผลสําเร็จทีป่ฏิบัติงานอยู่ 3.66 0.913 มาก 
38. ท่านเชื่อว่าเป้าหมายและนโยบายขององค์กรมีความสอดคลอ้งกัน 3.60 0.648 มาก 
39. ท่านมีความเช่ือมั่นในความมั่นคงขององค์กรในระดับใด 4.16 0.754 มาก 

รวม 4.10 0.661 มาก 
 

ผลการศึกษาขอ้มลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับความเชือ่ถอืและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.10) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านพอใจกับ
นโยบายการบรหิารงานของผูบ้ริหาร (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.59) รองลงมาคอื ท่านเชือ่ใจไว้ใจในการเป็นผู้นําของ
ผู้บริหาร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.49) ท่านมคีวามเชือ่มัน่ในความมั่นคงขององค์กรในระดบัใด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.16) ท่านพอใจกับผลสําเร็จที่ปฏิบัติงานอยู ่(ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66) และข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยต่าํสุดคือ ท่านเชือ่ว่า
เป้าหมายและนโยบายขององค์กรมคีวามสอดคลอ้งกัน (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.60) ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.16: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความเต็มใจในการปฏิบัตงิานเพ่ือองค์กร 
 

ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
40. ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านมีเป้าหมาย/กลยุทธ์/และแนวทาง
ดําเนินการที่ชัดเจนสามารถนําทางไปสู่ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

3.78 0.572 มาก 

41. ท่านทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มท่ีท้ังในและนอกเวลาราชการ 3.67 0.561 มาก 
42. ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือสามารถทํางานได้สําเร็จ 3.58 0.493 มาก
43. ท่านได้ใช้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการทํางาน 3.56 0.497 มาก 
44. งานท่ีท่านทําอยู่นับเป็นสิ่งสําคัญอย่างหน่ึงท่ีเกิดขึ้นในชีวิตของท่าน 2.73 0.753 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.575 มาก 
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ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อ
องค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อทีม่ีค่าเฉล่ียสูงสุดคอื ท่านเห็นว่าองค์กรของ
ท่านมีเป้าหมาย/กลยุทธ์/และแนวทางดําเนินการท่ีชดัเจนสามารถนําทางไปสู่ผลสําเรจ็ในการปฏิบัตงิาน
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78) รองลงมาคือ ท่านทุม่เทให้กับงานอย่างเต็มท่ีทั้งในและนอกเวลาราชการ (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.67) ท่านรู้สึกมีความสุขเมือ่สามารถทํางานได้สําเร็จ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58) ท่านได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มทีใ่นการทํางาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ําสุดคอื งานท่ีท่านทําอยู่
นับเป็นสิ่งสําคัญอย่างหน่ึงที่เกิดข้ึนในชีวติของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.73) ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.17 : ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก 
 

ความต้องการรักษาความเปน็สมาชิก  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
45. ท่านมคีวามพอใจเมือ่เปรยีบเทียบกับปริมาณงานที่ปฏิบัติกับ
เงินเดอืนที่ได้รบั 

3.20 0.552 ปานกลาง 

46. ท่านมีความพอใจในการปฏิบัติงานให้เสร็จแม้ว่าจะไม่มี
ผลตอบแทน 

3.32 0.737 ปานกลาง 

47. ท่านคิดว่าการพิจารณาความดีความชอบทําให้เกิดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

4.29 0.632 มากที่สดุ 

48. ท่านทุ่มเทเวลาเพ่ือการทํางานโดยวางกิจกรรมอื่นจนกว่างาน
จะแล้วเสร็จ 

3.64 0.505 มาก 

รวม 3.61 0.606 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านความตอ้งการรักษาความเป็น

สมาชิก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ท่านคิดว่าการพิจารณา
ความดีความชอบทําให้เกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29) รองลงมาคอื ท่านทุ่มเทเวลาเพื่อ
การทํางานโดยวางกิจกรรมอืน่จนกว่างานจะแล้วเสร็จ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64) ท่านมีความพอใจในการ
ปฏิบัติงานให้เสร็จแม้ว่าจะไม่มีผลตอบแทน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32) และข้อทีม่ีค่าเฉล่ียต่ําสุด คอื ท่านมี
ความพอใจเม่ือเปรียบเทยีบกับปริมาณงานทีป่ฏิบัติกับเงินเดอืนที่ได้รับ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.18: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการสือ่สารในองค์กร 
 

การสื่อสารในองค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
49. ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงาน
และการปฏิบัตงิานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

4.33 0.590 มากที่สดุ 

50. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน 

3.25 0.993 ปานกลาง 

51.ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นตอ่ผู้บังคับบัญชาได้ 
หากท่านเห็นว่าคําส่ังหรือนโยบายน้ันไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน

2.75 1.111 ปานกลาง 

52. ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงาน
และการปฏิบัตงิานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

4.32 0.588 มากที่สดุ 

53. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน 

4.38 0.617 มากที่สดุ 

รวม 3.81 0.779 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่าผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการสือ่สารในองค์กร (ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.81) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสาร
หรือข้อมลูเก่ียวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันตอ่การปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38) รองลงมาคอื 
ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งขา่วสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33) ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงาน
ให้ท่านทราบอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32) ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25) และข้อทีม่ีค่าเฉล่ียต่ําสุดคอื ท่าน
สามารถโตแ้ย้งหรือแสดงความคิดเห็นตอ่ผู้บังคับบัญชาได ้หากท่านเห็นว่าคําสั่งหรือนโยบายน้ันไม่
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.75) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.19: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กร 
 

การเปน็สมาชกิที่ดีต่อองค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
54. ท่านยนิดปีฏิบัติหน้าทีแ่ทนเพ่ือนทีม่ีความจําเป็นตอ้งลาหยุดงาน 4.57 0.494 มากที่สดุ 
55. เมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามาทํางานท่านยินดีใหค้ําแนะนําในฐานะ
ท่ีทํางานมาก่อน 

4.51 0.500 มากที่สดุ 

56. ท่านเป็นผู้รับฟังและเป็นท่ีปรึกษาท่ีดขีองเพื่อนร่วมงาน 4.51 0.500 มากที่สดุ 
57. ท่านอาสาช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมงานโดยไม่ตอ้งรอ้งขอเมือ่มีเรือ่งเร่งด่วน 3.52 0.500 มาก 

58. ท่านมีความอดทนตอ่อุปสรรคในการปฏิบัติงานต่างๆที่เกิดข้ึน 3.61 0.487 มาก 

59. ท่านยินดีให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมกับองค์กรเสมอไม่
ว่าองค์กรจะรอ้งขอหรอืไม่กต็าม 

4.10 0.561 มาก 

60. ท่านให้ความสนใจตอ่ข่าวสารหรอืประกาศท่ีทางองคก์รแจ้งให้ทราบ 3.91 0.757 มาก 

61. ท่านมีความรู้สึกอยากเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันองคก์รให้
พัฒนาย่ิงข้ึนไป 

3.56 0.606 มาก 

62. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด 3.63 0.779 มาก 

63. ท่านตระหนักถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองเสมอ 4.46 0.449 มากที่สดุ 

64. เมื่อท่านได้รับคําวิจารณ์จากหัวหน้างานหรือเพือ่นร่วมงานท่าน
จะนํามาปรับปรุงและพัฒนางานของตนเองอยู่เสมอ 

4.69 0.515 มากที่สดุ 

รวม 4.09 0.558 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมลู พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กร (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.09) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคอื เมือ่ท่านได้รับคําวิจารณ์จากหัวหน้างาน
หรือเพ่ือนร่วมงานท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.69) รองลงมาคือ ท่านยินดีปฏิบัติหน้าที่แทนเพื่อนที่มีความ
จําเป็นต้องลาหยุดงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57) เมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามาทํางานท่านยินดใีหค้ําแนะนําในฐานะที่
ทํางานมากอ่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.51) ท่านเป็นผู้รับฟังและเป็นที่ปรึกษาทีด่ีของเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.51) ท่านตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองเสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.46) ท่านยินดีให้
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ความร่วมมือในการทํากิจกรรมกับองค์กรเสมอไม่ว่าองคก์รจะร้องขอหรือไม่ก็ตาม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10)
ท่านให้ความสนใจตอ่ข่าวสารหรือประกาศที่ทางองค์กรแจ้งให้ทราบ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91) ท่านปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด (ค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.63) ท่านมีความอดทนตอ่อุปสรรคในการปฏิบัติงาน
ต่างๆที่เกิดข้ึน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่าํสุดคอื ท่านอาสาช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานโดย
ไม่ตอ้งร้องขอเมื่อมีเรือ่งเร่งดว่น (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53) ตามลําดับ 

 
4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงาน ความผูกพันตอ่องคก์รและการส่ือสารในองค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) มีผล
การวิเคราะห์และมีความหมายของสัญลักษณ์ต่างๆ ดังน้ี 
Sig.  หมายถึง  ระดับนัยสําคญั 
R2  หมายถึง  ค่าสัมประสทิธิ์ซึ่งแสดงถึงประสทิธิภาพในการพยากรณ์ 
S.E.  หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
B  หมายถึง  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการที่เขียนในรูปคะแนนดิบ 
Beta (ß)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
t  หมายถึง ค่าสถิติทีใ่ชก้ารทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับค่าเฉลี่ยของสมการแตล่ะค่าที ่

อยู่ในสมการ 
Tolerance หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
VIF  หมายถึง ค่าทีส่ภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
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ตารางที ่4.20: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัคณุภาพชีวติในการทํางานของพนักงาน ความ
ผูกพันตอ่องคก์รและการสือ่สารในองค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผกูพันต่อองคก์รและการสื่อสาร
ในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดตี่อองค์กร 

ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
S.E. B ß T Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 3.036 48.902  16.109 .000   
คุณภาพชีวิตในการทํางาน        
- ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .050 .333 .289 1.015 .000* .814 1.236 
- ด้านส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

.056 -.056 -.048 -.997 .319 .900 1.111 

- ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้
ความสามารถของบุคคล 

.055 -.111 -.101 -2.037 .042* .829 1.206 

- ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การทํางาน 

.056 -.307 -.266 -5.480 .000* .873 1.145 

- ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 

.043 .101 .126 2.349 .019* .712 1.405 

- ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน .072 .251 .179 3.475 .001* .773 1.294 
- ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิต
โดยรวม 

.060 -.042 -.036 -.701 .484 .787 1.270 

- ด้านการทํางานที่ เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

.043 -.007 -.008 -.168 .867 .872 1.146 

ความผูกพันต่อองค์กร        
- ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

.064 -.109 .090 1.705 .089 .745 1.343 

- ความเตม็ใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร .073 -.153 .076 -2.096 .037* .927 1.079 
- ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก .071 .110 .076 1.539 .125 .843 1.187 
- การส่ือสารในองค์กร .062 -.103 -.087 -1.669 .096 .765 1.307 
R2 = .449, F=8.905, *p<0.05        
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 จากตารางที ่4.20 ผลจากการทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบพหุ 
พบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวติในการทํางานของพนักงาน ความผกูพันตอ่องค์กรและการสือ่สารในองคก์รส่งผล
ตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.05 ไดแ้ก่ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม (Sig. = .000) ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน (Sig. = .000) ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้
ความสามารถของบุคคล (Sig. = .042) ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
(Sig. = .019) ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน (Sig. = .001) และปัจจัยความผูกพันตอ่องค์กร ด้าน
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (Sig. = .037) ในขณะท่ีปัจจัยทีไ่ม่ส่งผลกับการเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่
องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ด้าน
สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการทํางานและการดําเนนิชีวิตโดยรวม ด้านการทาํงานท่ี
เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์ร ด้านความเชือ่ถอืและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ด้านความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชกิ และปัจจัยการสือ่สารในองค์กร 
 เมื่อพิจารณานํ้าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม (ß = .289) ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร รองลงมา คือ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสทิธิส่วนบุคคลในการทํางาน (ß = 
.179) ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคลอื่น (ß = .126) ปัจจัยความผูกพันตอ่
องค์กร ด้านความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ß = .090) และด้านความเต็มใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก (ß = .076) ตามลําดับ 

นอกจากน้ี สัมประสทิธ์ิการกําหนด (R2 = .504) แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางานด้านโอกาสที่
ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคลด้านการมสี่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอืน่ ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานและปัจจัยความผูกพันตอ่องค์กร ด้านความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร คิด
เป็นร้อยละ 44.9 ที่เหลอือีกรอ้ยละ 55.1 เป็นผลเน่ืองมาจากตัวแปรอื่น 

ในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุนั้น ก่อนนําตัวแปรอสิระใดๆ เข้าสู่สมการถดถอย ควร
พิจารณารายละเอียดความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกอ่น ซึ่งจากการตรวจสอบ Multicollinearity โดย
ใช้ค่า Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า Tolerance ของตัว
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แปรอสิระ มคีา่เท่ากับ .712-.927 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ข้ันต่ํา คือ มากกว่า .40 (Allison, 1999) ส่วนค่า VIF 
ของตัวแปรอสิระมีค่าตั้งแต ่1.079 – 1.343 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่
ไม่มีนัยสําคัญ (Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 2013, p. 590) 

ในการศึกษาปจัจัยคณุภาพชวีิตในการทํางานของพนกังาน ความผกูพันตอ่องคก์รและการส่ือสารใน
องค์กรส่งผลตอ่การเปน็สมาชกิที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผล
การวิเคราะห์ในกรอบแนวคดิการวิจัย ดังแสดงในภาพท่ี 4.1 
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ภาพที่ 4.1 : ผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์กรและการส่ือสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  

ปัจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร
และการสื่อสารในองค์กร
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิก
ที่ ดี ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง
พนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

การสื่อสารในองค์กร (ß = -.087, Sig. = .096) 

คุณภาพชวีิตในการทํางาน 

- ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ß = .289, Sig. = .000)

- ด้านส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(ß = -.048, Sig. = .319) 

- ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล 
(ß = -.101, Sig. = .042) 

- ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
(ß = .126, Sig. = .019) 

- ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน (ß = -.266, Sig. = .000)

- ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน (ß = .179, Sig. = .001)

- ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม (ß = -.036, Sig. = .484)

- ด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (ß = -.008, Sig. = .867)

ความผกูพันต่อองค์กร 
 - ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

(ß= .090, Sig.=.089) 

- ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (ß = .076, Sig. = .037) 

- ความต้องการรกัษาความเป็นสมาชิก (ß = .076, Sig. = .125)
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จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธ์ิของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยการสื่อสารในองค์กร ได้ผลสรุปว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็น
สมาชิกท่ีดตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางานด้านโอกาสที่ได้รับการ
พัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคลด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสทิธิ
ส่วนบุคคลในการทํางานและปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ในขณะ
ท่ีปัจจัยที่ไม่ส่งผลกับการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิต
โดยรวม ด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อถือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก และปัจจัยการส่ือสารในองค์กร 
 

4.4 สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยคณุภาพชีวติในการ

ทํางานของพนักงาน ความผกูพันตอ่องคก์รและการส่ือสารในองค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องคก์ร
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

 

ตารางที ่4.21: สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานปจัจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน ความผูกพันตอ่องคก์รและ
การสือ่สารในองค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกท่ีดตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านต่างๆส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 1.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(ตารางมีตอ่) 
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ตารางท่ี 4.21 (ตอ่): สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยคณุภาพชีวติในการทํางานของพนักงาน ความ
ผูกพันตอ่องคก์รและการส่ือสารในองค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
1.3 คณุภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสทีไ่ด้รับการพัฒนาและใช้

ความสามารถของบุคคลส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมตฐิาน 

1.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การทํางานส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมตฐิาน 

1.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการทาํงานและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมตฐิาน 

1.6 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทาํงานส่งผล
ตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมตฐิาน 

1.7 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานและการดําเนินชีวิต
โดยรวม ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

1.8 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรดา้นต่างๆ ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ี
ตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

2.1 ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ส่งผล
ตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

(ตารางมีตอ่) 
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ตารางท่ี 4.21 (ตอ่): สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยคณุภาพชีวติในการทํางานของพนักงาน ความ
ผูกพันตอ่องคก์รและการส่ือสารในองค์กรส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
2.2 ความเต็มใจในการปฏิบัตงิานเพ่ือองค์กร ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกที่

ดีตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ยอมรับสมมตฐิาน 

2.3 ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกส่งผลตอ่การเปน็สมาชิกที่ดตีอ่
องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อท่ี 3 การส่ือสารในองค์กร ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่
องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การศึกษางานวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) 
ศึกษาวิจัยเรือ่งปัจจัยคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนกังาน ความผูกพันตอ่องคก์รและการส่ือสารในองค์กร
ส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิท่ีดตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เครือ่งมอืเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่าง ประชากรทีใ่ช้ศกึษาคร้ังน้ี คอื พนักงานที่ทํางานใน
บริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 ตัวอย่าง ข้ันตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล 
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป SPSS Version 
20 สถิติทีใ่ช้สาํหรับข้อมูลเชงิพรรณา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่า
คะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และสถิตทิี่ใช้สําหรับ
ข้อมลูเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ซึ่งผลการวิจัยสรปุได้ดังน้ี 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผกูพันตอ่องค์กรและการ
สือ่สารในองคก์รส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ส่วนที ่1 ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการสอบถามกลุ่มตวัอย่างท่ีทําการสํารวจ 
จํานวน 400 ชดุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 57.3 มอีายุ 20-25 ปี คิด
เป็นรอ้ยละ 37.2 มีการศึกษาระดบัปรญิญาตรี คดิเป็นร้อยละ 65.5 มรีายได้เฉลีย่ตอ่เดอืน 15,001 – 
25,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 45.5 และมีประสบการณใ์นการทํางานน้อยกว่า 3 ปี คดิเป็นร้อยละ 60.5 
 ส่วนที ่2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับปัจจัยทีส่่งผลตอ่การเป็นสมาชกิที่ดตีอ่องค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  คอื ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ปัจจัยด้านความผูกพันตอ่
องค์กร และด้านการส่ือสารในองค์กร เรยีงลําดับ ดังน้ี 
 1. ปัจจัยด้านคณุภาพชีวิตในการทํางาน ที่สง่ผลตอ่การเป็นสมาชกิท่ีดีตอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปดว้ย 

 1.1 ด้านค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของ
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
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กรุงเทพมหานคร ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( = 
3.44) นอกจากน้ี เมือ่พิจารณาด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรมแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความสําคัญ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม คอื ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมคีวาม
เหมาะสมเมือ่เทียบกับพนักงานอื่นที่ทํางานลักษณะเดียวกัน ( = 3.98) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับจากบริษทัเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ( = 3.67) ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความ
เหมาะสมเมือ่เทียบกับงานที่ท่านรับผิดชอบ ( = 3.33) ท่านรู้สึกพอใจในสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให้
( = 3.26) และข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ําสดุคือรายได้ที่ท่านได้รับจากบริษัท เพียงพอสําหรับค่าใช้จ่ายต่างๆ ( = 
2.96) ตามลําดับ 

 1.2 ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญ
ของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลตอ่การเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก 
( = 3.62) นอกจากน้ี เมื่อพิจารณาด้านส่ิงแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพแต่ละรายการ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญ ด้านส่ิงแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ คอื ท่านคดิว่า
สภาพแวดลอ้มในการทํางานมีความปลอดภัยไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สุขภาพ ( = 3.74) รองลงมาคอื ท่านคิดว่า
บริษัทให้ความสําคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( = 3.70) ท่านคิดว่าอุปกรณ์ใน
การทํางานได้รับการตรวจสอบให้มีความปลอดภัยอย่างเพียงพอ ( = 3.54) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่าํสุดคอืท่านคิดว่า
มาตรการในการป้องกันอันตรายจากการทํางานท่ีบริษัทวางไว้มีความเหมาะสม ( = 3.53) ตามลําดับ 

 1.3 ด้านโอกาสที่ไดร้ับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคลผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ีตอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคลโดยรวมทัง้หมด
อยู่ในระดับเหน็ด้วยมาก ( = 3.78) นอกจากนี้ เมือ่พิจารณาด้านโอกาสท่ีได้รับการพัฒนาและใช้ความ 
สามารถของบุคคลแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญ ด้านโอกาสที่ไดร้ับการพัฒนา
และใช้ความสามารถของบุคคล คอื ท่านมคีวามเช่ือมั่นในตนเองทีจ่ะนําความรู้ ความสามารถมาใช้ในการ
ทํางานอย่างเต็มที่ ( = 4.54) รองลงมาคือ บรษิัทใหโ้อกาสทา่นได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะใน
การทํางานอย่างเต็มท่ี ( = 4.15) งานที่ท่านรับผดิชอบทําให้ท่านมโีอกาสเพ่ิมพูนความรูแ้ละทักษะใหม่ๆ 
( = 3.44) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสดุคอืท่านคิดว่าบริษัทให้ความสําคัญในเรื่องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการ
ทํางานและอาชีพของพนักงาน ( = 3.00) ตามลําดับ 
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 1.4 ด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางานผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญ
ของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลตอ่การเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางานโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเหน็ด้วยมาก 
( = 3.97) นอกจากน้ี เมื่อพิจารณาด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางานแตล่ะรายการ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญ ดา้นโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทาํงานคือ เม่ือบริษัท
ให้โอกาสท่านเต็มใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อพฒันาการทํางานของท่าน ( = 4.51) รองลงมา
คือ ท่านมีความเชือ่ม่ันในตนเองว่าจะสามารถแก้ปัญหาในงานได้ ( = 4.13) ท่านคิดว่าทา่นมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานถ้าท่านมีความพร้อม ( = 4.05) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสดุคอืทา่นมโีอกาสเข้ารับ
การฝึกอบรมจากบริษทัเพ่ือเพิ่มทักษะความรู้ความสามารถ ( = 3.21) ตามลําดบั 

 1.5 ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นผูต้อบแบบสอบถาม
ให้ความสําคัญของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลตอ่การเปน็สมาชกิทีด่ตีอ่องคก์รของพนัก 
งานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นโดยรวม
ท้ังหมดอยู่ในระดับเหน็ด้วยปานกลาง ( = 3.30) นอกจากนี ้เม่ือพิจารณาด้านการมีส่วนร่วมในการทํางาน
และความสัมพนัธ์กับบุคคลอืน่แตล่ะรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคญั ด้านการมีสว่น
ร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นคอื ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการทํางานมีความเป็นมิตร
( = 3.78) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าตนมีคณุค่าตอ่บริษัทที่สามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบให้
ประสบความสาํเร็จได้ ( = 3.37) ท่านพูดคุยแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกที่แท้จริงตอ่เพ่ือนร่วมงาน
ได้อย่างเปิดเผย ( = 3.14) ท่านได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานในระดับท่ีน่าพอใจ ( = 3.12)และข้อทีม่ี
ค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือท่านได้รับความช่วยเหลอืและความร่วมมอืจากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดีเมือ่ท่านขอรอ้ง ( = 3.10) 
ตามลําดับ 

 1.6 ด้านสิทธิสว่นบุคคลในการทํางานผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลตอ่การเปน็สมาชกิทีด่ตี่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเหน็ด้วยมาก ( = 3.62) 
นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานแตล่ะรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญ ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานคือ ท่านคิดว่าบริษทัจัดให้มีการเลือ่นตาํแหน่งตามความรู้
ความสามารถอย่างยุติธรรม( = 4.35) รองลงมาคือ ท่านรู้สกึวา่ได้รับความเสมอภาคและความยุติธรรมจาก
การบรหิารงานของบริษทั ( = 3.92) ท่านคดิว่าบริษัทใหค้วามเคารพในสิทธแิละความเป็นส่วนตัวของ



94 

พนักงานในระดับที่เหมาะสม ( = 3.40) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือท่านรูส้ึกว่าการประสานงานในบริษทั
ส่วนใหญ่จะคาํนึงถึงส่วนรวมมากกว่าพวกพ้อง ( = 2.81) ตามลําดับ 

 1.7 ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของ
ปัจจัยด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตที่สง่ผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ( = 4.15) 
นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตแตล่ะรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญ ดา้นการทํางานและการดําเนินชวิีตโดยรวมคอื ท่านสามารถทาํงานที่รับผิดชอบเสร็จทัน
กําหนด โดยไมต่อ้งทํางานล่วงเวลา ( = 4.61) รองลงมาคือ ท่านสามารถแบ่งเวลางานออกจากเรื่อง
ส่วนตัวได้เป็นอย่างดี ( = 4.43) ท่านพอใจการจัดแบ่งเวลาสําหรับกิจกรรมต่างๆในแต่ละวันของท่าน ( = 
3.79) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคอืท่านคดิว่าผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานใน
ระดับท่ีน่าพอใจ ( = 3.78) ตามลําดับ 

 1.8 ด้านการทาํงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคมผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของ
ปัจจัยด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตที่สง่ผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคมโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( = 
3.75) นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคมแตล่ะรายการ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความสําคัญ ด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคมคือ บริษัทของท่านมีส่วนช่วยในการ
ทํากิจกรรมต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ( = 4.14) รองลงมาคือ ท่านเห็นด้วยและสนบัสนุนนโยบาย
ของบริษัทในดา้นการช่วยเหลือและพัฒนาสังคม ( = 4.06) ท่านรู้สึกว่าบริษัทของท่านมกีารดําเนินการ
โดยคํานึงถึงประโยชน์ของสังคม ( = 3.63) และข้อที่มคี่าเฉล่ียต่ําสุดคอืท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้มีส่วนรว่ม
และเป็นส่วนหนึ่งของบริษัททีม่ีความรับผิดชอบตอ่สังคม ( = 3.20) ตามลาํดับ 
 2. ปัจจัยด้านความผูกพันตอ่องค์กรทีส่่งผลตอ่การเป็นสมาชิกท่ีดตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 2.1 ด้านความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรผูต้อบแบบ 
สอบถามให้ความสําคัญของปัจจัยด้านการทาํงานและการดาํเนินชีวิตท่ีส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิท่ีดีตอ่องค์กร
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครดา้นความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรทั้งหมดอยู่ในระดับเหน็ด้วยมาก ( = 4.10) นอกจากนี้ เมือ่พิจารณาด้านความเชื่อถือและยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญ ด้านความ
เชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรคือ ท่านพอใจกับนโยบายการบริหารงานของ
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ผู้บริหาร ( = 4.59) รองลงมาคือ ท่านเชือ่ใจไว้ใจในการเป็นผู้นําของผู้บรหิาร ( = 4.49) ท่านมีความ
เชื่อมั่นในความมั่นคงขององค์กรในระดับใด ( = 4.16) ท่านพอใจกับผลสําเร็จที่ปฏิบัติงานอยู ่( = 3.66)
และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ําสดุคอืทา่นเชือ่ว่าเป้าหมายและนโยบายขององคก์รมคีวามสอดคลอ้งกัน ( = 3.60) 

 2.2 ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของ
ปัจจัยด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตที่สง่ผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรทั้งหมดอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ( = 3.46) 
นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรแตล่ะรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบ 
สอบถามให้ความสําคัญ ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรคือ ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านมี
เป้าหมาย/กลยุทธ์/และแนวทางดําเนินการที่ชดัเจนสามารถนําทางไปสู่ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน ( = 
3.78) รองลงมาคือ ท่านทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ทั้งในและนอกเวลาราชการ ( = 3.67) ท่านรู้สึกมี
ความสุขเมือ่สามารถทํางานได้สําเร็จ ( = 3.58) ท่านได้ใชค้วามสามารถอย่างเต็มทีใ่นการทํางาน ( = 
3.56) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคอืงานที่ท่านทําอยู่นับเป็นส่ิงสําคัญอย่างหน่ึงท่ีเกิดข้ึนในชวีิตของท่าน ( = 
2.73) ตามลําดับ 
  2.3 ด้านความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของ
ปัจจัยด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตที่สง่ผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครด้านความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกท้ังหมดอยูใ่นระดบัเห็นด้วยมาก ( = 3.61) 
นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาด้านความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบ 
สอบถามให้ความสําคัญ ด้านความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก คอื ท่านคิดว่าการพิจารณาความดีความชอบ
ทําให้เกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ( = 4.29) รองลงมาคือ ท่านทุ่มเทเวลาเพ่ือการทํางานโดยวาง
กิจกรรมอื่นจนกว่างานจะแล้วเสร็จ ( = 3.64) ท่านมีความพอใจในการปฏิบัติงานให้เสร็จแม้ว่าจะไมม่ี
ผลตอบแทน ( = 3.32) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่าํสุดท่านมคีวามพอใจเมือ่เปรยีบเทียบกับปรมิาณงานที่ปฏิบัติ
กับเงินเดอืนที่ได้รับ ( = 3.20) ตามลําดับ 
 3. ปัจจัยด้านการสื่อสารในองค์กร ทีส่่งผลตอ่การเปน็สมาชกิที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคัญของปัจจัยด้านการส่ือสารในองคก์รที่ส่งผลตอ่การ
เป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้านการสื่อสารในองค์กรทั้งหมดอยูใ่น
ระดบัเห็นด้วยมาก ( = 3.81) นอกจากน้ี เมือ่พิจารณาด้านการสื่อสารในองค์กร แตล่ะรายการ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญ ด้านการสื่อสารในองค์กร คอื ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสาร
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หรือข้อมลูเก่ียวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันตอ่การปฏิบัติงาน ( = 4.38) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชา
ของท่านแจ้งข่าวสารท่ีจําเป็นเก่ียวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ ( = 4.33) 
ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งขา่วสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 
( = 4.32) ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการ
ปฏิบัติงาน ( = 3.25)และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ําสุดคือท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความคดิเห็นตอ่
ผู้บังคับบัญชาได้ หากท่านเหน็ว่าคําส่ังหรือนโยบายน้ันไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ( =  2.75) 
ตามลําดับ 
 
5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม ด้าน
สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล 
ด้านโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสมัพันธ์กับ
บุคคลอืน่ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม และด้านการ
ทํางานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สังคมส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 1.1 คุณภาพชีวติในการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อการ
เป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.1 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที ่.000 อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานท่ี 1.2 คุณภาพชีวติในการทํางานด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพส่งผล
ตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.2 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านส่ิงแวดลอ้มที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพไม่ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
ค่าระดับนัยสําคัญทางสถติิท่ี .319 อย่างมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.3 คุณภาพชีวติในการทํางานด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถ
ของบุคคลส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.3 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนา
และใช้ความสามารถของบุคคลส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .042 อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.4 คุณภาพชีวติในการทํางานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.4 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในการทํางานส่งผลต่อการเป็นสมาชกิที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
มีค่าระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ .000 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.5 คุณภาพชีวติในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอืน่ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.5 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการ
ทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอืน่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .019 อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.6 คุณภาพชีวติในการทํางานด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานส่งผลตอ่การเป็น
สมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.6 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสิทธิส่วนบุคคลในการ
ทํางานส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมคี่าระดบั
นัยสําคัญทางสถิติที ่.001 อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานท่ี 1.7 คุณภาพชีวติในการทํางานด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวมส่งผลตอ่
การเป็นสมาชกิท่ีดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.7 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานและการดําเนิน
ชีวิตโดยรวมไมส่่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่า
ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ .484 อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.8 คุณภาพชีวติในการทํางานด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคมส่งผลต่อการ
เป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.8 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์
ตอ่สังคมไมส่่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่า
ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ .867 อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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สมมติฐานข้อท่ี 2 ความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ด้านความเชือ่ถือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความตอ้งการรักษาความเป็น
สมาชิกส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2.1 ความเชือ่ถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ส่งผลตอ่การเป็น
สมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2.1 พบว่า ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ไม่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่า
ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ .089 อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.2 ความเตม็ใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่องค์กร
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2.2 พบว่า ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรส่งผลต่อการเป็น
สมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ .037 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.3 ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิก ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2.3 พบว่า ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกไม่ส่งผลต่อการเป็น
สมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ .125 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3 การสื่อสารในองค์กร ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 พบว่า การสื่อสารในองค์กรไม่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกท่ีดตีอ่
องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ .096 อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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5.3 การอภิปรายผล 
การศึกษาเร่ือง ปัจจัยคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอ่องคก์รและการ

สือ่สารในองคก์รส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้
ได้ข้อสรุปมาเชือ่มโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และวิทยานิพนธ์ที่เก่ียวข้องเข้าด้วยกันเพื่ออธิบายสมมตฐิานและ
วัตถุประสงค์การวิจัย ดังน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม ด้าน
สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล 
ด้านโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสมัพันธ์กับ
บุคคลอืน่ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม และด้านการ
ทํางานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สังคมส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ี
ตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เน่ืองจากค่าตอบแทนที่ได้รบัมีความเหมาะสม
เมื่อเทียบกับพนักงานอื่นที่ทํางานลักษณะเดยีวกัน นั่นหมายความว่า พนักงานมีความรู้สึกว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรม เมือ่เปรียบเทียบกับตําแหน่งของตนและตําแหน่งอื่นๆ ที่มีลักษณะงานท่ี
คล้ายคลึงกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Delamotte และTakezawa (1984 อ้างถึงใน ปณิชา, 2550) 
ได้กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต ซึ่งหมายถึง การ
พัฒนาให้บุคคลน้ันๆ มีสภาพความเป็นอยู่ทีด่ ีโดยให้พนักงานมีสภาพการทํางานที่ด ีอยูภ่ายใต้การทํางาน
ท่ีเหมาะสม มคีวามปลอดภัย ได้รับประโยชน์และสิทธิต่างๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม ผลของ
งานที่มีตอ่พนักงาน ซึ่งเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรจะ
ได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษเกี่ยวกับการส่งเสริมชีวติการทํางานในแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการ
ของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทีจ่ะมผีลต่อสภาพ การทํางานของ
เขาด้วย ผลการวิจัยในคร้ังน้ีมีความสอดคล้องกับแนวคิดของพิทยา โภคา (2552) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานโรงงานอตุสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ่องค์กร ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์ไปใน ทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับสงู 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านส่ิงแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ ไม่ส่งผลตอ่การเป็น
สมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีผลการวิจัยพบว่า พนักงาน
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เอกชนส่วนใหญ่มีความเห็นว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายตอ่สุขภาพ 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไม่ได้ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพและไมเ่ส่ียงอันตราย ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของมนตรี แก้วด้วง (2552) ให้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานในวิจัยว่า ความรู้สึกที่แตล่ะบุคคลไดร้ับจากประสบการณ์ในการทํางาน ทําให้
บุคคลมีความพึงพอใจ มคีวามสุขในการทาํงานและมสีุขภาพจิตที่ด ีเป็นผลสืบเนือ่งมาจากองค์การได้มี
การจัดรูปแบบการทํางานที่สนองความตอ้งการของพนักงานทั้งทางร่างกายและจิตใจ โดยงานวิจัย
ดังกล่าว ไดถู้กนํามาพัฒนาเป็นแบบสอบถามวัดของงานวิจัย คุณภาพชีวติจากการทํางาน โดยมี
องค์ประกอบ 8 ด้าน ซึ่งด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ได้ถูกนิยามไว้ในด้านที่ 2 จาก 8 ด้าน หมายถึง 
องค์การให้ความสนใจเร่ืองความปลอดภัยในการทํางาน เพ่ือใหสุ้ขภาพร่างกายและจิตใจของพนักงานและ
เข้มแข็ง โดยกวดขันเรื่องการป้องกันอันตราย การปรับปรุงสภาพการทํางาน และสภาพแวดล้อม รวมไป
ถึงอุปกรณ์เครือ่งใช้ภายในองค์การให้มีคณุภาพดีและมีความปลอดภัยเพ่ิมมากยิ่งข้ึน แต่ท้ังนี้ทั้งนั้น 
แนวคิดของ อรุณี สุมโนมหาอดุม (2552, หน้า 23) ซึ่งได้ให้ความหมายคณุภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า 
ความรู้สึกของบุคคลซึ่งเก่ียวกับสภาพความเป็นอยู่หรือคณุภาพชีวิตโดยรวมเก่ียวกับการทํางาน การมี
คุณภาพชีวิตทีด่ีในการทํางาน คือ การท่ีคนงานมีความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน พอใจในงานที่ทําและ
มีความเจริญก้าวหน้าในงาน การทํางานที่คนงานมีส่วนร่วมในการทํางานเป็นส่ิงสําคัญในการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานซ่ึงส่งผลใหก้ารทํางานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสที่ได้รบัการพัฒนาและใชค้วามสามารถของบุคคลส่งผลตอ่
การเป็นสมาชกิท่ีดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานเอกชน
ส่วนใหญม่ีความเชือ่มั่นในตนเองท่ีจะนําความรู้ ความสามารถมาใช้ในการทํางานอย่างเต็มที่ นั่น
หมายความว่า หากบริษัทมีการสร้างเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน พนักงานก็จะนํา
ความรู้ท่ีได้มาปฏิบัติงานและใช้ศักยภาพในการทํางานอย่างเต็มที่ ซึ่งผลการวิจัยดังกลา่วสอดคล้องกับ
ลักษณะที่สําคัญที่ประกอบขึน้เป็นคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) อา้งถึงในงานวิจัย
ของสุเนตร นามโคตรศรี (2553, หน้า 6) กล่าวคือ การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน หรือโอกาสพัฒนา
ศักยภาพ หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทําโดยพิจารณา
จากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทกัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมคีวามท้าทาย งาน
ท่ีผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวเองในการทํางาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความสําคัญ และงานท่ีผู้ปฏิบัติได้รับ
ทราบผลการปฏิบัติงาน  และแนวคิดของ Walton (1974) อ้างถึงในงานวิจัยของสุเนตร นามโคตศร ี
(2553, หน้า 7) กล่าวคือ การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตไิด้ใช้
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ประโยชนแ์ละพัฒนาทักษะและความรู้ของผู้ปฏิบัติงาน ซึง่จะมีผลตอ่การได้มสี่วนร่วมความรู้สึกในคุณค่า
ของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึ่งเกิดข้ึนจากการทํางาน อีกทั้งยังสอดคลอ้งกับแนวคิดของบลูสโตน 
(Bluestone) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะ
ทําให้ผูใ้ชแ้รงงานได้รับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําคัญขององค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบตอ่ชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือได้
หมายรวมถึง การปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยทําให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน
เพ่ิมมากข้ึน เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสทิธิผลขององคก์าร ทั้งน้ีเพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ  ให้
สมาชิกขององค์กรในทุกระดบั ได้นําเอาสตปัิญญาความเชีย่วชาญ ทักษะและความสามารถอื่นๆ มาใชใ้น
การทํางานให้องค์การย่อมทาํให้สมาชิก หรือกําลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงข้ึน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของ
ผลติภัณฑ์ดีข้ึน การกวดขันเก่ียวกับวินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับแนวคิดของสมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2555, หน้า 83) กล่าวคือ การพัฒนาบุคคล เป็น
กระบวนการท่ีตอ้งทําตอ่เน่ืองกันไปตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยู่ในองค์การ เพราะวิทยการและเทคนิค
ในการทํางานได้พัฒนาไปอย่างรวดเรว ตลอดจนหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานก็จําเป็น
จะต้องเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา จึงตอ้งพัฒนาบุคคลให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น 
ตลอดจนการเปล่ียนแปลงของสังคมด้วย ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของสุรชัย แก้วพิกุล 
(2552) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ โดยผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรภาพรวม ด้านความมั่นคง มีโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถและมีความก้าวหน้าในงาน และด้านการมีสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ อยู่
ในระดับปานกลาง 

คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทาํงานส่งผลต่อการเป็น
สมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี ้เน่ืองจากพนักงานเอกชนสว่นใหญ่
มีความเห็นว่า พนักงานมีความเต็มใจที่จะเขา้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพือ่พัฒนาการทํางาน เมื่อได้รับ
โอกาสในหน้าท่ีการงานที่ดีขึน้ ทั้งนี้ เม่ือพนักงานได้รับการส่งเสริมให้เพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง ก็จะ
ส่งผลใหม้ีแนวทางในการเลื่อนตําแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น จนประสบผลสําเรจ็ในหน้าที่การทํางานให้เป็นที่
ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน สมาชิก ครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้อง นอกจากน้ันสร้างความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานว่ามีความมั่นคง ไมถู่กโยกย้ายหรอืเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความมั่นใจในงานที่
รับผิดชอบ สอดคลอ้งกับแนวคิดของดสุิตา เครือคาปิว (2551) คุณภาพชวีิตการทํางานเป็นส่ิงที่มี
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ความสําคัญและจําเป็นอย่างย่ิงที่ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิดขึน้ในองค์การเพราะถ้าบุคลากรมีคุณภาพชีวิต
การทางานที่ดีจะทําให้มีความพึงพอใจในการทํางาน ส่งผลให้เกิดประสทิธิผลในการทาํงานเกิดการพัฒนา
คุณภาพงานในองค์การ เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการทํางานและอทิุศตนในการทํางานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การลดอัตราการโอนย้ายและลาออกจากงาน ซึ่งผลการวิจัยในคร้ังน้ีมีความสอดคล้อง
กับแนวคิดของ ตํารวจโทสรุชยั แก้วพิกุล (2552) ที่ศึกษาเรื่อง คุณภาพชวิีตในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ด้านการมีความมั่นคง มีโอกาสในการพันนาความสามารถและมคีวามก้าวหน้าในงาน อยู่
ในระดับปานกลาง 

คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ส่งผล
ตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ีตอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท้ังน้ี เน่ืองจากพนักงาน
เอกชนรู้สึกว่า บรรยากาศในการทํางานมีความเป็นมิตร นั่นหมายความว่า พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมี
คุณค่าตอ่หน่วยงาน เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จได้ สมาชิกใหก้าร
ยอมรับและร่วมมือกันทํางานด้วยด ีกล่าวไดว้่า คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นส่ิงที่คนเราจะสามารถ
ทํางานได้อย่างเต็มประสทิธิภาพ สามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตไดโ้ดยมีความพร้อมทั้งดา้นร่างกายและ
จิตใจ ซึ่งถือว่าเป็นงานปัจจัยภายในสําหรับปัจจัยภายนอก คือ สภาพแวดลอ้มในการทํางานจะเป็นส่ิงท่ีทํา
ให้คนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน อีกทั้งยังสอดคลอ้งกับแนวคิด สุเนตร 
นามโคตรศรี (2553, หน้า 5-7) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง การทํางานภายใน
องค์การอย่างมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ีได้ปฏิบัติรวมถึงสิ่งแวดล้อมที่มีความเหมาะสมซึ่ง
ก่อให้เกดิความพึงพอใจในงาน จึงทําให้บุคลากรทํางานไดอ้ย่างมีคุณภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ
นักวิชาการ Huse and Cumming (1980) ที่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางานไว้ใน
ด้านของสังคมสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศเป็น
มิตร มีความอบอุ่นเอือ้อาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผู้อื่น อีกทั้งการเก่ียวข้องสัมพันธ์ ซึ่งหมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่ดําเนินไปใน
ลักษณะที่ไม่รบัผิดชอบตอ่สงัคม จะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความสําคัญของงานและอาชีพในกลุม่
ผู้ปฏิบัติงาน อกีท้ังยังสอดคลอ้งกับงานวิจัยของดสุติา เครือคาปิว (2551) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง 
ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูน้าที่มีประสิทธิภาพวัฒนธรรมองค์กร กับการลาออกของ
พยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบด ีโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแห่งชาต ิผลการวิจัยพบว่า 
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พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแห่งชาต ิมีการรับรู้คุณภาพชีวิตการทาํงานด้านสังคม
สัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทํางานส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดตีอ่
องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เทพรัชต ์สกุลมีฤทธิ์ 
(2552) ท่ีได้รวบรวมและสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ภาวะสมดุลที่
เกิดขึ้นระหว่างสิ่งต่างๆ ท่ีองคก์ารได้จดัใหแ้ก่พนักงานในการปฏิบัติงานท่ีมีความสอดคลอ้งตอ้งกันกับ
ความตอ้งการส่วนบุคคลของพนักงานแต่ละคน ทําให้พนักงานมีความสุข มีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนทั้งในชวีิต
การทํางานและชีวติส่วนตัว ทั้งนี้ เน่ืองจากบริษัทจัดให้มีการเลื่อนตําแหน่งตามความรูค้วามสามารถอย่าง
ยุติธรรม นั่นหมายความว่า การที่พนักงานได้รับสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดร้ับมอบหมาย ซึ่ง
ตอ้งมีการกําหนดแนวทางปฏิบัติร่วมกันและตอ้งเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน โดยพิจารณาจากลักษณะความ
เป็นส่วนตัว พนักงานมีสิทธิจะปกป้องข้อมูลเฉพาะส่วนตน ครอบครัว ซึ่งไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานแต่
อย่างใด มอีิสระในการพูดและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติตอ่ผู้บริหารซึ่ง 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Casscio (1995) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานมีมุมมองเป็น 2 ด้าน คือ 
ด้านแรกเก่ียวกับการปฏิบัติงานและวตัถุประสงค์ขององคก์ร เช่น นโยบายการเล่ือนตําแหน่งในองค์กร 
การควบคุมแบบประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัตกิาร และสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ส่วนอีก
ด้านหน่ึงเกี่ยวกับการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่คํานึงถึงความปลอดภัย สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงานมี
โอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนาในงาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานสัมพันธ์กับระดับความมากน้อยในความ
ตอ้งการของมนุษย์ อกีทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Schnake และ Dumler (1997) ท่ีพบว่าพนักงาน
ท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กรมีแนวโน้มที่จะถูกผู้บังคับบัญชาประเมินวา่เป็นผู้ปฏิบัติงานได้
ดีกว่า สรุปได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรมผีลต่อบุคคลคอืทําให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่
ด ีมีคุณภาพชวิีตในการทํางานในระดับสูงและมีแนวโน้มทีจ่ะทําให้ได้รับการประเมินผลงานสูงสุดกวา่
ผู้ร่วมงานอื่นๆ 

คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานและการดําเนนิชีวิตโดยรวม ไม่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชิก
ท่ีดีตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะที่ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเอกชนส่วน
ใหญม่ีความคิดว่า ตนเองสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จทันกําหนด โดยไม่ตอ้งทํางานล่วงเวลา นั่น
หมายความว่า พนักงานมีการจัดเวลาในการทํางานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดลุกับบทบาท
ชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่นๆ ท้ังนี้ ผลการวิจัยดังกล่าวไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
Organ และ Bateman (1991 อ้างถึงใน พนิดา, 2550) ทีไ่ด้จําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
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ขององค์กรต่างๆ ในด้านพฤติกรรมความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) ซึ่งหมายถึง การปฏิบัติ
ตามระเบียบและนโยบายขององค์กร ความตรงตอ่เวลา การดูแลรักษาเครื่องมอืเคร่ืองใช้ขององค์กร ไม่ใช้
เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ซึ่งคนท่ีมีสํานึกในหน้าที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบาย
ขององค์กรได้เป็นอย่างด ีซึ่งเดลาโมต และชนิอิจิ (Delamotte and Shin-ichi, 1984, pp.11-32) อ้างถึง
ใน ฌานิกา วงษ์สุรีย์รตัน์ (2554, หน้า 19) ซึ่งได้นําเสนอมิติของคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยอ้างอิง
จากคํานิยามคุณภาพชีวิตในการทํางานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ โดยแบ่งเป็น 5 มิต ิในมิติ
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างงานกับวงจรชีวิต หมายถึง วงจรความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการบริหารงาน
ขององค์การทีม่ีผลกระทบตอ่วิธีการปฏิบัติงาน เวลาในการทํางานและนอกเวลางานของพนักงาน สุขภาพ 
สิ่งแวดลอ้ม ครอบครัว และสังคม โดยจําเป็นอย่างย่ิงที่องค์การต้องใหค้วามสําคัญในเรื่องความสมดลุ
ระหว่างความสัมพันธ์ของแตล่ะฝ่ายเพ่ือไมใ่ห้เกิดความขัดแย้ง และช่วยสร้างให้เกิดสังคมอันเป็นสุข 

คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม ไมส่่งผลต่อการเป็นสมาชิกทีด่ี
ตอ่องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานเอกชนส่วนใหญม่ีความเห็น
ว่า บริษัทมีส่วนช่วยในการทํากิจกรรมต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม โดยกิจกรรมดังกล่าวเป็นการทํางาน
ท่ีดําเนินไปในลักษณะที่ได้รบัผิดชอบตอ่สังคม การให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่
สังคม จะก่อให้เกิดความรู้สกึท่ีมีคุณค่า เหน็ความสําคัญของงานและอาชีพ โดยผลการศึกษาพบว่า ไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุเนตร นามโคตศรี (2553) ที่ศกึษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการของบุคลากรองค์กร
บริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ซึ่งมีผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา พบว่า ระดับคุณภาพ
ชีวิตการของบคุลากรอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียว คือ ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบตอ่สังคม
ส่วนที่เหลอืระดับคุณภาพชีวติการของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานข้อที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ด้านความเชือ่ถือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความตอ้งการรักษาความเป็น
สมาชิกส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ไม่ส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิที่ดตีอ่
องค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Buchanan (1997) 
และ Mowday et al (1982) แนวคิดความผูกพันตอ่องค์กรเป็นทัศนคตทิี่ส่งผลกระทบตอ่ความสัมพนัธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์กร เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและรู้สกึเก่ียวพันกับองค์กรอย่างแนบแน่น เน่ืองจากมี
ความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กรและมีความ
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ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กร อีกท้ังยังไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ ศาสตราจารย์ Poter และ
คณะ อ้างใน นงนาฎ พิสิษฐบรรณกร (2556, หน้า 23)  ซี่งได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
หมายถึง ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่
เป้าหมายขององค์การและของบุคคล สามารถร่วมไปในทศิทางเดียวกันได้หรอืเกดิความสอดคลอ้งกัน เม่ือ
บุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่า บรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได ้บุคคลก็จะแสดง
ตนเองว่าเห็นดว้ยกับจุดหมายปลายทางขององค์การ และต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ัน บุคคลจะประเมิน
องค์การและรูส้ึกตอ่องค์การในทางที่ด ีรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรอืเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มแีนวโน้มท่ีจะมสี่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เชือ่ว่าองค์การจะนําเขาไปสู่ความสําเร็จ
ได้ และมองเหน็แนวทางท่ีจะทําให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะท่ีมีโอกาส และ
สามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได ้

ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานเอกชนส่วนใหญม่ีความเห็นว่า องค์กรของตนเองมี
เป้าหมาย กลยุทธ์และแนวทางดําเนินการที่ชัดเจนสามารถนําทางไปสู่ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผล
ให้พนักงานเอกชนส่วนใหญ่ มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และปฏิบัตตินเป็นสมาชิกทีด่ตีอ่
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคดิประเภททัศนคต ิ(Attitudinal type) ซึ่งใชใ้นการวิจัยของ Steers (1981, 
p. 327) ที่กล่าวว่า ผลของความผูกพันตอ่องค์การจะนําไปสู่ความมีประสทิธิภาพขององค์การ ไดแ้ก่ 
พนักงานที่มีความผูกพันตอ่องค์การอย่างแท้จริงตอ่เป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ มีแนวโน้มที่จะมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสงู ซึ่งมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์การตอ่ไป
เพ่ือทํางานให้กับองค์การบรรลุเป้าหมายซึง่ตนเองเลือ่มใสศรัทธา และเต็มใจใช้ความพยายามอย่างมากใน
การทํางานให้กับองค์การ โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอ่องค์การและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องค์การ บุคคลที่มีความผกูพันต่อองค์การในระดับสูงจะรู้สึกมีส่วนร่วมมากข้ึนในองค์การ หาแนวทางที่จะ
ให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายได้สําเร็จ อีกทั้งยังสอดคลอ้งกับแนวคิดของ อเลนและมิเลอร์ (Allen & 
Meyer, 1993) อ้างใน นงนาฎ พิสิษฐบรรณกร (2556, หน้า 23) ได้สรุปแนวความคิดเร่ืองความผูกพันต่อ
องค์การ เรือ่งความเต็มใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมาก เพ่ือทําประโยชนข์ององค์การ หมายถึง การ
แสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และต้ังใจทีจ่ะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการทํางาน
เพ่ือประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์การ และสร้างสรรค์ใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายหรืออยู่ในสถานะ
ท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ คงเส้นคงวาในการทํางานใช้ความพยายามอย่าง
มากเพ่ือตอบสนอง หรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกข้ึน มีความคิดเสมอว่า งานคือหนทางซึ่งตน
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สามารถทําประโยชน์และทําให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายได้ จึงทําให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่
ดีเหนือคนอื่น เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนก็จะพยายามช่วยกันแก้ปัญหา 

ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก ไม่ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีผลการศึกษา พบว่า พนักงานเอกชนส่วนใหญม่ีความเห็นว่า ท่าน
คิดว่าการพิจารณาความดีความชอบทําให้เกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัตงิาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคดิของ 
กมลวรรณ คารมปราชญ ์(2550) ไดส้รุปผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ที่กล่าวไว้ว่า 
ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กรตอ่บุคคล ซึ่งกล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องค์กร มีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจในการทํางาน  ซึ่งสง่ผลให้เกิดความเต็มใจที่จะร่วมมือ
กับระบบขององค์กร ด้านของผลการปฏิบัติงานพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรช่วย
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัต ิและมีผลตอ่คุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Schnake & Dumler (1997) ที่พบว่า พนักงานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรมแีนวโน้มที่จะถกูผู้บังคับบัญชาประเมินว่า เป็นผู้ปฏิบัติงานได้ดีกว่า สรุปได้ว่าพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรมีผลตอ่บุคคลคือทําให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ด ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ในระดับสูงและมแีนวโน้มท่ีจะทําให้ได้รับการประเมินผลงานสูงสุดกว่าผู้ร่วมงานอื่นๆ ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของอเลนและมิเลอร์ (Allen & Meyer, 1993) อา้งใน นงนาฎ พิสิษฐบรรณกร (2556, หน้า 23) 
ได้สรุปแนวความคิดเรือ่งความผูกพันตอ่องค์การ เรื่อง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ตอ่องคก์าร เป็นความ
ตอ่เน่ืองในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงที่ทํางาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชกิภาพไว้โดยไม่
โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เตม็ใจหรอืปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การหรือเปลี่ยนงาน 

สมมติฐานข้อท่ี 3 การส่ือสารในองค์กรไม่สง่ผลตอ่การเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานเอกชนส่วนหน่ึงไม่สามารถโต้แย้งหรือแสดงความ
คิดเห็นตอ่ผู้บังคับบัญชาได้ หากเห็นว่าคําส่ังหรือนโยบายน้ันไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ในขณะท่ี
พนักงานเอกชนส่วนใหญม่ีการติดตอ่สือ่สารกับเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเป็นประจํา อีกทั้ง ผู้บังคับบัญชา
ยังแจ้งข่าวสารท่ีจําเป็นเก่ียวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ทราบอยูเ่สมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Thayer (1961) อ้างในฐิติรตัน ์นุ่มน้อย, 2554, หน้า 18 ซึ่งกล่าวไว้ว่า เป้าหมายหรือหน้าที่ของการ
สื่อสารในองคก์ร คอื เพ่ือป้อนข่าวสารข้อมลูให้สมาชิกภายในองค์กรให้ทราย เป็นส่ิงทีต่อ้งกระทําในทุกๆ 
วัน เพ่ือยืนยันให้สมาชิกในองค์กรได้ทราบถึงเป้าหมายที่มีร่วมกันระหว่างองค์กรและสมาชิกขององค์กร 
ซึ่งการตดัสินใจใดจะไม่สัมฤทธ์ิผลถ้าสมาชกิในองค์กรไม่ได้รู้ถึงผลการตดัสินใจน้ันๆ และเพ่ือใหค้ําส่ังแก่
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ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชารับคําส่ังจากผู้บังคับบัญชา นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่า เพ่ือน
ร่วมงานมักรับฟังความคิดเห็นและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ซึ่งส่งผลให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน กล่าวโดยสรปุ การตดิตอ่ส่ือสารในองค์การเป็นการส่งและ
รับข่าวสารจากบุคคลหน่ึงไปยังบุคคลหนึ่ง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอันดี และสามารถประสานงานให้ฝา่ย
ต่างๆ ได้ปฏิบัติหน้าที่ความรบัผิดชอบไดต้รงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่ง การส่ือสารในองค์กรมี
ความสําคัญ คอื การส่ือสารในองค์กร เป็นสิ่งสําคัญทีผู่้บริหารตอ้งคํานึงถึงในการบริหารองค์กร การ
สื่อสารในองคก์รจะทําให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีภายในองคก์ร เพราะหากขาดการสือ่สารภายในองค์กรแล้ว 
ก็ไม่สามารถทีจ่ะทําให้งานมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตทีด่ีแก่บุคลากรได้ กล่าวโดยสรปุคือ 
การส่ือสารเป็นกระบวนการพื้นฐานที่จําเป็นสําหรับองค์กร เป็นหน้าที่ทีท่ําให้องค์กรดาํเนินอยู่ไดแ้ละเป็น
กิจกรรมที่เสรมิความร่วมมอืและการประสานงานระหว่างสมาชิกขององค์กร ซึ่งก่อให้เกิดความสําเร็จและ
ล้มเหลาให้กับองค์กร (เสนาะ ติเยาว์, 2541, หน้า 15 อ้างถึงใน ฐติิรัตน ์นุ่มน้อย, 2554, หน้า 19) ดังน้ัน 
หน้าที่ของการสื่อสารเพ่ือจัดหาข้อมลู เพ่ือสร้างควาสามารถในการแข่งขนักับองค์กรอื่น ผู้บริหารใน
องค์กรจะต้องแสวงหาข้อมูลจากทุกแหลางทุกชนิด เรียนรู้วิธีการเก็บข้อมูล หรอืวิธีการให้ไดม้าซึ่งข้อมูล รู้
วิธีการแยกประเภทข้อมูล และสรุปหรอืตคีวามเพื่อหาความหมายจากข้อมลูเหล่าน้ัน เพ่ือนํามาใช้
ประโยชนใ์นการตัดสินในทางธุรกิจ และการสื่อสารมีหน้าที่ในการสร้างความสัมพันธ์ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 

 
5.4 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลไปใช้ในองค์กร 
 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผกูพันตอ่องค์กรและการ
สือ่สารในองคก์รส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ข้อเสนอแนะดังน้ี 
 1. ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม มากทีสุ่ด ซึ่งจะ
เห็นได้ว่า พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ ่สามารถทํางานที่รับผดิชอบเสร็จทันกําหนด 
โดยไมต่้องทํางานล่วงเวลา อีกทั้งยังสามารถแบ่งเวลางานออกจากเร่ืองสว่นตัวได้เป็นอย่างดี และเพ่ือให้
เป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพมากย่ิงข้ึน ผู้บังคับบัญชาควรมีการเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
มากกว่าน้ี เพ่ือให้การทํางานเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ 
 2. ในขณะที่ ปัจจัยคุณภาพชวีิตในการทํางาน ด้านการมสีว่นร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์
กับบุคคลอื่น มคี่าความคิดเหน็อยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น จะเห็นได้ว่า ถึงแม้พนักงานเอกชนจะรู้สกึว่า
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บรรยากาศในการทํางานมีความเป็นมิตร แต่ก็ยังไม่ไดร้ับความช่วยเหลอืและความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน
เท่าท่ีควร ดังน้ันแล้ว ทางบริษัทควรมีการสนับสนุนให้พนักงานทํางานกันเป็นทีม เมือ่เกิดปัญหาจะได้
ปรึกษาและช่วยกันแก้ไข อีกทั้งยังจะส่งผลให้พนักงานที่มีความสามารถได้ถ่ายทอดทักษะและความรู้
ให้แก่ผู้ร่วมงานที่มีความตอ้งการพัฒนาตนเองอีกด้วย 
 3. บริษัทควรให้ความสําคัญในเรื่องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการทํางานและอาชีพของพนักงาน
มากกว่าน้ี เน่ืองจากงานที่รับผิดชอบทําใหม้โีอกาสเพ่ิมพูนความรู้และทกัษะใหม่ๆ  และพนักงานส่วนใหญ่มี
ความเชื่อมั่นในตนเองท่ีจะนาํความรู้ ความสามารถมาใช้ในการทํางานอย่างเต็มที่ แต่ยังขาดการสนับสนุน
จากบริษัทที่เพยีงพอ 
 4. จากผลการศึกษา พบว่า ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้มสี่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทท่ีมี
ความรับผิดชอบต่อสังคม อยู่ในระดับปานกลาง ดังน้ัน ทางบริษัทควรมีการสนับสนุนด้านการทํางานที่
เป็นประโยชน์ตอ่สังคมมากกว่านี้ และควรให้ทุกคนมสี่วนร่วมในการดําเนินงานที่มีส่วนรับผิดชอบตอ่
สังคมอย่างเท่าเทียมกัน  
 
5.5 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 สําหรับการวิจัยในครั้งน้ี ผู้วิจัยขอนําเสนอขอ้เสนอแนะเพือ่การวิจัยครั้งตอ่ไป ดังน้ี 
 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยคณุภาพชีวติในการทํางานของพนักงาน ความผกูพันตอ่องค์กรและการ
สือ่สารในองคก์รส่งผลตอ่การเป็นสมาชกิทีด่ตีอ่องคก์รของพนักงานภาครฐัในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือทํา
การเปรียบเทียบ 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมด้านตัวแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับการเป็นสมาชิกที่ดตีอ่องค์กร เช่น 
การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงาน  
 3. การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว ในการวิจยัครั้งตอ่ไป
ควรมีการเพ่ิมแบบสอบถามเชิงคุณภาพ เชน่ การสัมภาษณ์หรือการประชุมกับกลุม่ตัวอย่าง เพ่ือให้ได้
ข้อมลูเชิงลึกและมีความชดัเจนมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจัยคณุภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพนัต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อ

การเปน็สมาชกิที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความ
ผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของวิชา บธ. 715 วิชาการค้นคว้าอิสระ ของนักศึกษาระดับ
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยักรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ให้สมัภาษณ์ 
ในการให้ข้อมลูที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลับ และใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน  

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสน้ี   
             นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบคุคล 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
  1) ชาย    2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ตํ่ากว่า 20 ปี   2) 20 – 25 ปี   
 3) 26 – 30 ปี   4) 31 – 35 ปี   
 5) 36 – 40 ปี   6) 41 – 45 ปี    
 7) 46 – 50 ปี    8) 51 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
   1) ตํ่ากว่าปริญญาตรี    2) ปรญิญาตรี     

 3) สูงกว่าปริญญาตร ี
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
  1) ตํ่ากว่า 15,000 บาท        2) 15,000 – 25,000 บาท  
  3) 25,001 – 35,000 บาท  4) 35,001 – 45,000 บาท   
  5) 45,001 - 55,000 บาท    6) 55,001 บาท ขึ้นไป 
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5. ประสบการณ์ในการทํางาน 
 1) น้อยกว่า 3 ปี   2) 3 – 6 ปี    
 3) 7 – 9 ปี    4) มากกว่า 9 ปี  
  

ส่วนที ่2 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเอกชน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังน้ี 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด  
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเอกชน 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย                      เห็นด้วย  
มากท่ีสุด                    น้อยท่ีสุด   

ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานที่

ท่านรับผิดชอบ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

2. ท่านรู้สึกพอใจในสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให้ (5) (4) (3) (2) (1) 
3. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจากบริษัทเหมาะสมกับภาวะ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

4. รายได้ที่ท่านได้รับจากบริษัท เพียงพอสําหรับค่าใช้จ่ายต่างๆ (5) (4) (3) (2) (1) 
5. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับ

พนักงานอ่ืนที่ทํางานลักษณะเดียวกัน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 
6. ท่านคิดว่าบริษัทให้ความสาํคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัย

และส่งเสริมสขุภาพ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

7. ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความปลอดภัยไม่
เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

8. ท่านคิดว่ามาตรการในการป้องกันอันตรายจากการทํางานที่
บริษัทวางไว้มีความเหมาะสม 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเอกชน 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย                      เห็นด้วย  
มากท่ีสุด                    น้อยท่ีสุด   

9. ท่านคิดว่าอุปกรณ์ในการทาํงานได้รับการตรวจสอบให้มคีวาม
ปลอดภัยอย่างเพียงพอ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบคุคล 
10. งานที่ท่านรับผิดชอบทําให้ท่านมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้และ

ทักษะใหม่ๆ  
(5) (4) (3) (2) (1) 

11. บริษัทให้โอกาสท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะใน
การทํางานอย่างเต็มที่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ท่านคิดว่าบริษัทให้ความสําคัญในเรื่องการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาการทํางานและอาชีพของพนักงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

13. ท่านมีความเช่ือมั่นในตนเองที่จะนําความรู้ ความสามารถมา
ใช้ในการทํางานอย่างเต็มที่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านโอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางาน 
14. ท่านคิดว่าท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานถ้าท่านมี

ความพร้อม 
(5) (4) (3) (2) (1) 

15. ท่านมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมจากบริษัทเพ่ือเพ่ิมทักษะ
ความรู้ ความสามารถ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

16. เมื่อบริษัทให้โอกาส ท่านเต็มใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรม
เพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาการทํางานของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

17. ท่านมีความเช่ือมั่นในตนเองว่าจะสามารถแก้ปัญหาในงานได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางานและความสัมพันธ์กับบคุคลอ่ืน 
18. ท่านรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อบริษัทที่สามารถปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบให้ประสบความสําเร็จได้ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

19. ท่านได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน
เป็นอย่างดีเมื่อท่านขอร้อง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

20. ท่านพูดคุยแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกทีแ่ท้จริงต่อ
เพ่ือนร่วมงานได้อย่างเปิดเผย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

21. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานในระดับที่น่าพอใจ (5) (4) (3) (2) (1) 
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คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเอกชน 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย                      เห็นด้วย  
มากท่ีสุด                    น้อยท่ีสุด   

22. ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการทํางานมีความเป็นมิตร (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านสิทธสิ่วนบุคคลในการทํางาน 
23. ท่านรู้สึกว่าได้รับความเสมอภาคและความยุติธรรมจากการ

บริหารงานของบริษัท 
(5) (4) (3) (2) (1) 

24. ท่านคิดว่าบริษัทให้ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตัว
ของพนักงานในระดับที่เหมาะสม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

25. ท่านคิดว่าบริษัทจัดให้มีการเลื่อนตําแหน่งตามความรู้
ความสามารถอย่างยุติธรรม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

26. ท่านรู้สึกว่าการประสานงานในบริษัทสว่นใหญ่จะคํานึงถึง
ส่วนรวมมากกว่าพวกพ้อง  

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการทํางานและการดําเนินชีวิตโดยรวม 
27. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของ

พนักงานในระดับที่น่าพอใจ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

28. ท่านพอใจการจัดแบ่งเวลาสําหรับกิจกรรมต่างๆ ในแต่ละวัน
ของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

29. ท่านสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จทันกําหนด โดยไม่ต้อง
ทํางานล่วงเวลา 

(5) (4) (3) (2) (1) 

30. ท่านสามารถแบ่งเวลางานออกจากเรื่องส่วนตัวได้เป็นอย่างดี (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
31. ท่านรู้สึกว่าบริษัทของท่านมีการดําเนินการโดยคํานึงถึง

ประโยชน์ของสังคม 
(5) (4) (3) (2) (1) 

32. บริษัทของท่านมีส่วนช่วยในการทํากิจกรรมต่างๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

33. ท่านเห็นด้วยและสนับสนุนนโยบายของบริษัทในด้านการ
ช่วยเหลือและพัฒนาสังคม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

34. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้มสี่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท
ที่มีความรับผิดชอบ ต่อสังคม 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที ่3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังน้ี 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย                   เห็นด้วย  
มากท่ีสุด                  น้อยท่ีสุด   

ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร 
35. ท่านเช่ือใจไว้ใจในการเป็นผู้นําของผู้บริหาร (5) (4) (3) (2) (1)
36. ท่านพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผู้บริหาร (5) (4) (3) (2) (1)
37. ท่านพอใจกับผลสําเร็จทีป่ฏิบัติงานอยู่ (5) (4) (3) (2) (1)
38. ท่านเช่ือว่าเป้าหมายและนโยบายขององค์กรมีความสอดคล้อง

กัน 
(5) (4) (3) (2) (1)

39. ท่านมีความเช่ือมั่นในความม่ันคงขององค์กรในระดับใด (5) (4) (3) (2) (1)
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
40. ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านมีเป้าหมาย/กลยุทธ์/และแนวทาง

ดําเนินการที่ชัดเจนสามารถนําทางไปสู่ผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1)

41. ท่านทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ทั้งในและนอกเวลาราชการ (5) (4) (3) (2) (1)
42. ท่านรู้สึกมคีวามสุขเมื่อสามารถทํางานได้สําเร็จ (5) (4) (3) (2) (1)
43. ท่านได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการทํางาน (5) (4) (3) (2) (1)
44. งานที่ท่านทําอยู่นับเป็นสิ่งสําคัญอย่างหน่ึงที่เกิดขึ้นในชีวิตของ

ท่าน 
(5) (4) (3) (2) (1)

ความต้องการรักษาความเปน็สมาชิก  
45. ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ปฏิบัติกับ

เงินเดือนที่ได้รับ 
(5) (4) (3) (2) (1)
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย                   เห็นด้วย  
มากท่ีสุด                  น้อยท่ีสุด   

46. ท่านมีความพอใจในการปฏิบัติงานให้เสร็จแม้ว่าจะไม่มี
ผลตอบแทน 

(5) (4) (3) (2) (1)

47. ท่านคิดว่าการพิจารณาความดีความชอบทําให้เกิดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1)

48. ท่านทุ่มเทเวลาเพ่ือการทํางานโดยวางกิจกรรมอ่ืนจนกว่างาน
จะแล้วเสร็จ 

(5) (4) (3) (2) (1)

การสื่อสารในองค์กร 
49. ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับหน่วยงาน

และการปฏิบัติงาน ให้ท่านทราบอยู่เสมอ 
(5) (4) (3) (2) (1)

50. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1)

51. ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ 
หากท่านเห็นว่าคําสั่งหรือนโยบายน้ันไม่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1)

52. เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นและให้ความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงานกับท่านเป็นอย่างดี 

(5) (4) (3) (2) (1)

53. ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่าน
เป็นประจํา 

(5) (4) (3) (2) (1)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



125 

ส่วนที ่4 การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังน้ี 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

การเปน็สมาชกิที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
ระดับความคดิเห็น 

   เห็นด้วย                เห็นด้วย     
มากท่ีสุด               น้อยท่ีสุด     

การเปน็สมาชกิที่ดีต่อองค์กร 
54. ท่านยินดีปฏิบัติหน้าที่แทนเพ่ือนที่มีความจําเป็นต้องลาหยุด

งาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

55. เมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามาทํางาน ท่านยินดีให้คําแนะนําใน
ฐานะที่ทํางานมาก่อน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

56. ท่านเป็นผู้รับฟังและเป็นท่ีปรึกษาที่ดีของเพ่ือนร่วมงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
57. ท่านอาสาช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานโดยไม่ต้องร้องขอเม่ือมีเร่ือง

เร่งด่วน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

58. ท่านมีความอดทนต่ออุปสรรคในการปฏิบัติงานต่างๆ ที่เกิดข้ึน (5) (4) (3) (2) (1) 
59. ท่านยินดีให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมใดๆ กับองค์กร

เสมอไม่ว่าองค์กรจะร้องขอหรือไม่ก็ตาม 
(5) (4) (3) (2) (1) 

60. ท่านให้ความสนใจต่อข่าวสารหรือประกาศท่ีทางองค์กรแจ้งให้
ทราบ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

61. ท่านมีความรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงในการผลักดันองค์กรให้
พัฒนาย่ิงข้ึนไป 

(5) (4) (3) (2) (1) 

62. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด (5) (4) (3) (2) (1) 
63. ท่านตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองเสมอ (5) (4) (3) (2) (1) 
64. เมื่อท่านได้รับคําวิจารณ์จากหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน

ท่านจะนํามาปรับปรุงและพัฒนางานของตนเองอยู่เสมอ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

** ขอขอบคณุทุกท่านที่กรณุาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ** 
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