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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 
ความสําคัญของปญหา 

 
 ในปจจุบนัเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปถึงทรัพยากรการบริหาร (Administrative Resources) 
ที่สําคัญ คือ คน (Man) เงิน (Money) ส่ิงของ (Material) และการจัดการ (Management) และเปนที่
ยอมรับกันโดยทั่วไปเชนกนัวา “คน” นั้น เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สุด คนจะเปนที่มาของ
ประสิทธิผลประสิทธิภาพสูงสุดของงาน (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545:3) 
ความสําเร็จหรือความสามารถบรรลุจุดมุงหมายขององคการสวนหนึ่งเปนผลเนื่องมาจากความ 
สามารถในการใชทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประโยชนสูงสุด  
 
 การบริหารทรัพยากรมนษุยที่มีความเหมาะสมจะสามารถสรางความเจริญเติบโตแก
องคการไดเปนอยางดี เพราะ “คน” มีศักยภาพในตัวเองมากมาย หากองคการมีหลักเกณฑ วิธีปฏิบัติ
ที่ถูกตอง และมีประสิทธิภาพจะสงเสริมให “คน” ไดใชความรูความสามารถที่มีอยูทํางานใหบรรลุ
ความสําเร็จ และอุทิศตนใหแกองคการไดอยางเต็มที ่แตเนื่องจากสภาพขององคการในทุกวันนี้
ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเปนอยางมากทั้งการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ซ่ึงมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการโดยตรง 
ดังนั้นการที่องคการจะสามารถตอสูกับปญหาตางๆ เหลานี้ หรือสามารถอยูรอดไดนัน้ องคการตอง
ใหความสนใจในสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะอยางยิ่งองคการตอง
มี  “คน” เปนทรัพยากรที่มคีายิ่งขององคการ ที่สามารถสรางคุณประโยชนใหแกองคการไดอยาง
มหาศาล ดังนัน้ องคการจึงตองคนหา และพัฒนาความรู ความสามารถ และศักยภาพของคน ธํารง
รักษาใหมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี ทาํใหมีความสุขในการดํารงชวีิตอยูในองคการและตอง
สรางความพึงพอใจใหเกดิแกพนักงานเชนเดียวกับการใหความสําคัญกับความพึงพอใจของลูกคา
ภายนอก ซ่ึงปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการทํางานมีหลายปจจัยดวยกัน 
(สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2546) 
 

ภาวะผูนํา (Leadership) เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งทีจ่ะนําองคการไปสูความสําเร็จ ภาวะ
ผูนําเกี่ยวของกับการกําหนดทิศทาง การจดัแถวใหกับบคุคลตางๆ รวมทั้งการจุดประกายสราง
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แรงจูงใจและแรงบันดาลใจใหแกผูตาม เปนการจัดการดานพลังใจ พลังรางกาย และพลังปญญาของ
คน เพื่อใหองคการไดดําเนนิการใหสําเรจ็ตามเปาหมายอยางราบรื่น ภาวะผูนําของผูบริหารเปนเรื่อง
ที่เกี่ยวของกับบุคคลในองคการ ผูบริหารหรือผูนําเปนผูที่ไดรับการมอบอํานาจและสทิธิการ
ตัดสินใจ การจัดการ (นิตย  สัมมาพันธ, 2546:139) ผูนํามีความสําคัญในองคการถึงแมจะไมไดมี
ปฏิสัมพันธกับเราโดยตรงแตความเปนผูนาํของบุคคลเหลานั้น มีผลกระทบตอการดําเนินชวีิตของ
เราไมนอยทีเดยีว  เปนตนวามีอิทธิพลในความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Aspects) การ
ใชอํานาจอิทธพิล (Influence) เพื่อจูงใจกระตุนใหผูปฏิบัตงิานมีแรงจูงใจในการทํางานหาก
ผูปฏิบัติงานไมไดรับสิ่งเหลานี้ ก็จะทํางานอยางไมเต็มทีไ่มเต็มใจเสมือนหนึ่งไมมีความพึงพอใจใน
งานที่ตัวเองปฏิบัติแตตองปฏิบัตงิานดวยความจําใจ  (สุรพล  พยอมแยม, 2541: 79-80) 
 

ในชีวิตมนุษยนั้นการทํางานทั้งหมดคิดเปนเวลาหนึ่งสวนสามถึงครึ่งหนึ่งของชีวิตหรือ 
ประมาณ 40-45 ปที่ตองใชเวลาในการทํางาน ถาหากวาในชีวิตการทํางานมีความสุขและความพึง
พอใจแลวยอมสงผลตอชีวิตสวนตัวและมผีลกระทบตอสุขภาพกาย และสุขภาพจิต ตอครอบครัว
และตอสังคมดวย (Schultz and Schultz, 2002: 224) การมีคุณภาพชวีิตในการทํางานที่ดีจะทําให
คุณภาพและปริมาณของผลผลิตสูงขึ้นและเปนการลดตนทุนในการผลิต เปนการปรับปรุงการ
ติดตอส่ือสารในองคการใหดขีึ้น เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพิ่มความพึงพอใจ
ในการทํางาน ลดอัตราการขาดงาน เสริมสรางความสัมพันธระหวางพนักงานและฝายบริหารใหดี
ขึ้นสงเสริมความรวมมือในองคการและความรูสึกวาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมใหเกิดขึน้กับ
พนักงานในองคการ การที่มนุษยมีคณุภาพชีวิตในการทํางานไมดี ผลกระทบที่ตามมาคือ การขาด
ความพึงพอใจในการทํางาน มีการหยดุงานบอย สุขภาพจติที่ไมดี เปนผลใหประสิทธิภาพในการ
ผลิตลดลง มีการลาออกจากงานเพิ่มมากขึน้ สงผลตอองคการ ทําใหผลิตภาพขององคการลดลง  
สินคาและบริการที่ผลิตไดมีคุณภาพไมไดมาตรฐาน ตนทุนการผลิตสูงขึ้น (วภิาวี  ศรีเพียร, 2537: 8)  

 
ภาวะผูนําและคุณภาพชวีิตในการทํางานนอกจากจะมีผลตอผลการปฏิบัติงานและความพึง

พอใจในการทาํงานของบุคคลแลวยังสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ
(Organizational Citizenship Behavior) (Organ, 1987: 8-13) ซ่ึงเปนพฤตกิรรมที่ประกอบไปดวย
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ความสํานึกในหนาที่ ความอดทนอดกลั้น การคํานึงถึงผูอ่ืน และ
การใหความรวมมือ และพฤติกรรมตางๆ เหลานี้ไมไดเกดิจากการใหรางวัลอยางเปนทางการจาก
องคการ แตเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองของบุคคลที่เต็มใจที่จะปฏิบัติอยางเต็มที่เกินกวาบทบาทที่ตน
รับผิดชอบ อันนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององคการอยางดี  
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(สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล, 2547:16) นับเปนพฤติกรรมที่ดีที่องคการและผูบริหารควรตระหนกัถึง
ความสําคัญและหาวิธีที่จะสนับสนุนใหบุคคลในองคการมีพฤติกรรมนี้ ซ่ึงภาวะผูนํามีผลตอ
พฤติกรรมการของพนักงานกลาวคือถาพนกังานรับรูถึงพฤติกรรมของหัวหนางานทีม่ีความสามารถ 
มีวิสัยทัศน มคีวามชัดเจนในเปาหมาย ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีแลว พนักงานจะแสดงพฤติกรรมที่
นอกเหนือจากหนาที่ที่กําหนดดวยความเตม็ใจ ตั้งใจทาํงานและทุมเทความสามารถเพื่อทํางานของ
ตนอยางเต็มที่ (Bass and Avolio, 1991 อางใน รัตติกรณ จงวิศาล,  2545) เชนเดียวกนัถาพนักงานมี
คุณภาพชวีิตในการทํางานทีด่ีก็จะมีผลตอพฤติกรรมของพนักงานดวย กลาวคือถาพนักงานมีความ
พึงพอใจงานทีสื่บเนื่องมาจากลักษณะงานที่ใหความสําคญัตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงาน
ที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอคุณภาพชวีิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน เชน การลาออก การขาดงาน และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Organ and Bateman, 
1991: 364)  

 
 บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งที่ใชในการวิจัยนี้เปนบรษิทัที่ทําการผลิตยางรถยนตเพื่อการ
สงออกรายใหญแหงหนึ่งในภูมิภาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต สามารถผลิตยางรถยนตทีสู่งดวย
คุณภาพไดมาตรฐานจําหนายทั้งในประเทศและตางประเทศทั่วโลก จากปริมาณการสงออกเพียง
เล็กนอยในระยะแรกเพิ่มขึ้นอยางรวดเรว็ในปจจุบัน สามารถนําเงินตราเขาประเทศเปนจํานวนมาก 
ชวยสรางความมั่นคงใหเศรษฐกิจไทย  โดยในป 2548 บริษัทผลิตยางรถยนตนี้ไดรับสงเสริมการ
ลงทุนจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนใหขยายกําลังการผลิตยางรถยนต เพิ่มอีก 
2,000 ตันตอป  ดังนั้น เพื่อรองรับการขยายกําลังการผลิตดังกลาวตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของโลก
ในปจจุบนั ซ่ึงนอกจากบรษิทัจะอาศัยระบบการจัดการทีม่ีประสิทธิภาพและมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย
แลว บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งตองใหความสําคัญกับบุคคลในองคการดวย เนือ่งจากบุคคลที่
ทํางานในองคการลวนแตมบีทบาทสาํคัญและมีสวนทําใหการดาํเนินธุรกิจขององคการประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลว ทั้งนี้การที่หวัหนางานระดบัตนมีภาวะผูนําและพนักงานระดับปฏิบัติการมี
คุณภาพชวีิตในการทํางานทีด่ีแลวยอมสงเสริมใหพนักงานระดับปฏิบตัิการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการออกมาดวยความเตม็ใจและสงผลใหการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  

 
จากที่ไดกลาวมาแลวนัน้ผูวจิัยจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธพิลของภาวะผูนาํของหัวหนางาน

ระดับตน และคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการในบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง ซ่ึง
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ผลการวิจัยสามารถนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของหวัหนางานระดับตน ตลอดจน
เสริมสรางคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใหมีระดับที่เหมาะสม เพื่อ
เอื้ออํานวยใหพนักงานระดบัปฏิบัติการเกดิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ทําใหองคการ
มีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการบริหารงานมากยิ่งขึน้ 

 
วัตถุประสงคในการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คณุภาพชีวิตในการทาํงานและ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง 

 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน และคุณภาพ 

ชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

3. เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางภาวะผูนําของหัวหนางานระดบัตน และคณุภาพชีวิต
ในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. ทราบถึงระดับภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คุณภาพชีวิตในการทํางานและ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่ง  
 

2. ทราบถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน และคุณภาพชวีิตใน 
การทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิต
ยางรถยนตแหงหนึ่ง  
  

3. ทราบถึงตัวพยากรณรวมระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานระดับตน และคุณภาพชีวติ 
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ในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง  
 
 4.  สามารถนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน ตลอดจน
เสริมสรางคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใหมีระดับที่เหมาะสม เพื่อ
เอื้ออํานวยใหพนักงานระดบัปฏิบัติการเกดิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ทําใหองคการ
มีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการบริหารงานมากยิ่งขึน้ 

 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. ประชากรทีใ่ชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้คือพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง ในฝายการผลิต ซ่ึงเปนฝายที่เปนกําลังหลัก และหวัใจสําคัญขององคการ จํานวน 1,025 
คน โดยเก็บรวบรวมขอมูล ณ เดือน เมษายน 2550 

 
2. การศึกษาครั้งนี้เปนการศกึษา ภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คุณภาพชวีิตในการ

ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยาง
รถยนตแหงหนึ่ง โดยแตละเรื่องจะศึกษาในขอบขายเนื้อหาดังตอไปนี ้

 
   2.1 ภาวะผูนาํ ศึกษาโดยครอบคลุมภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบตามแนวคิดของ Bass and 

Avolio (1991) ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา
ปลอยตามสบาย 

 
   2.2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามแนวคิดของ Walton (1975) ซ่ึงประกอบดวยคณุภาพ

ชีวิตในการทํางาน 8 ดาน คือ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ ดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนา
และความมัน่คงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุล
ระหวางงานกบับทบาทของชีวิตดานอืน่ๆ และดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม  

 
    2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตามแนวคิดของ Organ (1987, 1990 และ 

1991) ซ่ึงประกอบดวยพฤตกิรรม 5 พฤติกรรมการ คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรม
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การคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการความสํานึกในหนาที ่และพฤติกรรม
การใหความรวมมือ 

 
นิยามศัพท 

  
 พนักงานระดบัปฏิบัติการหมายถึงบุคคลที่ทํางานในระดับปฏิบัติการในสายการผลติของ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งซึ่งใชเปนแหลงเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้  
 

หัวหนางานระดับตน หมายถงึ บุคคลที่เปนผูบังคับบัญชาของพนักงานระดับปฏิบัติการที่
ปฏิบัติงานอยูในสายการผลิตของบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งซึ่งใชเปนแหลงเก็บรวบรวมขอมูล
ในการวิจัยคร้ังนี้ 
 

ภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม กระตุนใหผูรวมงาน
และผูตามใหใชความพยายามในการทํางานใหสูงขึ้น จูงใจใหมีการพฒันาและใชความสามารถ
สูงขึ้นในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการรวมกัน โดยใหพนกังานระดับปฏิบัติการ
ประเมินหวัหนางานของตนประกอบดวยภาวะผูนํา 3 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยสบาย 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการของผูนําที่มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผู
ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถและศักยภาพของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับทีสู่งขึ้น กระตุนใหเกิดการ
ตระหนกัรูในภารกิจหลักและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองให
ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ หรือสังคม โดยผานการ
แสดงออกในรปู การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา 
และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการของผูนําที่พยายามเชื่อมโยงความตองการ 
และรางวัล กับความสําเร็จตามเปาหมาย จูงใจใหผูรวมงานและผูตามปฏิบัติงานตามที่ตนคาดหวังไว 
ผูนําจะคอยชวยเหลือเมื่อผูรวมงานและผูตามตองการ โดยแสดงออกในรูปของการใชรางวัลตาม
สถานการณ หรือการบริหารแบบวางเฉยไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน 
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 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายหมายถึงกระบวนการของผูนําที่แสดงใหเห็นวาไมมีความ
พยายาม ขาดความรับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวน
รวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความ
ชัดเจนในเปาหมาย  

 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกริิยาหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตองานหรือตอ

การทํางานทั้งในสภาพแวดลอมและสภาพสงัคมรอบๆ ตัวที่กอใหเกิดความสุข และสงผลใหงานมี
ประสิทธิภาพและมีประโยชนตอองคการ ประกอบดวยคุณภาพชวีิตในการทํางาน 8 ดาน คือ ดาน
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน ดานการบูรณา
การทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับบทบาทของชีวิตดาน
อ่ืนๆ และดานความเกีย่วของและสัมพันธกบัสงัคม  
 
 ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ หมายถึง การที่พนักงานไดรับคาจางเงินเดือน 
คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานทีย่อมรับกัน
โดยทั่วไปและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบังานหรือองคการอื่น ๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ หมายถึง การที่พนักงานไดอยู 
ในสิ่งแวดลอมที่ดี สถานที่ทํางานไมมีลักษณะที่ตองเสีย่งภยัจนเกินไป อุปกรณเครือ่งมือเครื่องใชมี
สภาพเอื้ออํานวยตอการทํางานไดอยางสะดวกสบาย โดยคํานึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพของ
พนักงานในการทํางาน  
 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การทีพ่นักงานมีโอกาสพัฒนาทักษะ  
ความรูความสามารถในงาน อันจะทําใหเกดิความรูสึกมคีุณคาในตนเอง และมีความรูสึกทาทายใน
การทํางานนั้น 

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสสราง 
ความกาวหนาและความมัน่คงในอาชีพ รวมทั้งการเลื่อนตําแหนงงาน การสับเปลี่ยนโยกยาย
ตําแหนงหนาที่เพื่อเปนหลักประกันความมั่นคงในการทาํงาน  

 
 ดานการบูรณาการทางสังคม หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยอมรับ และรวมมือกนั 
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ทํางานดวยดี พนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน ชวยเหลือซ่ึงกันและกันโดย
ปราศจากการแบงชั้นวรรณะกันในองคการ  

 
ดานประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง การที่พนักงานมสิีทธิสวนบุคคล มีเสรีภาพในการ 

พูดสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย มีความเสมอภาคในการทํางาน รวมถึงการใหความ
เคารพตอสิทธิของเพื่อนรวมงาน  
 

ดานความสมดุลระหวางชวีติงานกับชวีิตดานอื่น หมายถึง การที่พนักงานสามารถจัดแบง 
เวลาในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม มีความสมดุลระหวางงานกับชีวติสวนตัว ครอบครัว และ
กิจกรรมอื่นๆ 
  

ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม หมายถึง การที่พนักงานรูสึกและยอมรับวา 
องคการที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดานผลผลิต การจํากัดของ
เสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด  

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ หมายถึง พฤตกิรรมในทางบวกของพนกังานที่

นอกเหนือจากหนาที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ โดยพนกังานปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึง
พฤติกรรมเหลานี้มีสวนชวยทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี สนับสนนุหรือสงผลตอ
ประสิทธิภาพขององคการ ประกอบดวยพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 5 ดาน คือ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมความสาํนึกในหนาที่ และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานทําดวยความสมัครใจเพื่อ

ชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานในหนาทีใ่หเสร็จสมบูรณ
ภายใตสถานการณไมปกติ เชน การแนะนาํใหแกพนกังานที่เขามาใหมวาจะตองใชอุปกรณใดบาง 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในงานที่คั่งคาง หรือชวงที่เพื่อนรวมงานลาปวย 

 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน หมายถึง พฤตกิรรมของพนักงานที่มีจดุมุงหมายเพื่อปองกัน

การเกิดปญหาหรือแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลในการทํางาน ไมใชอารมณเมือ่เกิดความ
ขัดแยง ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยายออกไปเมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอื่น มี
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พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน เชน มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่นเปน
ตน 

 
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีความอดทนอดกลั้นตอ

ปญหา ความคบัของใจ ความเครียด หรือความไมสะดวกสบายในงานทีห่ลีกเลี่ยงไมได และ
อุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมเขาใจ มีทัศนคติที่ดีตอส่ิงตางๆ ที่ไมเปนไปตามทิศทาง
ที่ควรจะเปน ใหการยอมรับความคิดเห็นของกลุม เสยีสละความสนใจของตนเองเพื่อกลุม 

 
พฤติกรรมการความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทีท่ํางานตาม

ภาระหนาที่ทีไ่ดกําหนดไววาเปนบทบาทและปฏิบัติงานในรูปแบบที่เหนือกวาระดบัความตองการ
ในการปฏิบัติงานที่ต่ําสุด เชน มีความตรงตอเวลา รักษาความสะอาดเรียบรอย การชวยดแูลรักษา
อุปกรณภายในที่ทํางาน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไมขาดงาน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับเรื่อง
สวนตัว 

 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทีแ่สดงความรับผิดชอบ 

เชิงสรางสรรคเกี่ยวกับนโยบายขององคการ ใหความสนใจในที่ประชมุดวยความสมคัรใจแสดง
ความเต็มใจในการเขาไปมสีวนรวมกับองคการติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอ
องคการ 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ในการศึกษาภาวะผูนําของหวัหนางานระดบัตน คุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง ผูวิจยัไดนํา
แนวคดิทฤษฎ ีและงานวิจยัที่เกี่ยวของมาใชเปนแนวทางการศึกษาวิจยัโดยนําเสนอตามลําดับ ดังนี ้

 
1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับคณุภาพชวีิตในการทํางาน  
3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

 
ภาวะผูนํา เปนที่ยอมรับกันวาเปนปจจยัสําคัญในการบรหิาร ซ่ึงจะชวยยกระดับ

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานเนื่องจากภาวะผูนําเปนเรื่องของความสามารถในการนาํ
หรือจูงใจโนมนาวบุคคลและกลุมใหมารวมพลังกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย กลาวคอืองคการจะ
สําเร็จหรือลมเหลวนั้นขึน้อยูกับภาวะผูนําของผูนําเปนอยางมาก ทั้งนี้เพราะผูนําที่ดีจะพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชาไดดี และทัง้สองฝายก็จะชวยกันสรางผลผลิต สินคา หรือบริการที่ตองการได 
(สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 253) ถาองคการใดพัฒนาภาวะผูนําของตนอยาง
จริงจังแลว องคการนั้นกจ็ะเกิดความแข็งแกรง และมีความไดเปรียบเชิงแขงขันมากขึน้  
(นิตย สัมมาพนัธ, 2546: 82) 

 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 

จากการศึกษาและตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวกับภาวะผูนําพบวามีนกัวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของภาวะผูนําไว ดังนี ้
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 219) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึงบุคคลที่มี
ความสามารถในการตัดสนิใจใชอํานาจหนาที่การที่มีอิทธิพลที่จะชักนาํผูอ่ืนใหทํางานเพื่อบรรลุ
เปาหมายของงาน 

 
สมยศ นาวกีาร (2540: 155) ไดใหความหมายวาภาวะผูนํา หมายถึงการใชอิทธิพลตอบุคคล

อ่ืนใหกระทําสิ่งที่ผูนําตองการใหพวกเขากระทํา 
 
สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 254) ไดใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึง

เปนเรื่องของความสามารถและคณุลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาวชกัจูง เปลี่ยนแปลง
การกระทําของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลังชวยกนัทํางาน เพื่อใหวัตถุประสงคขององคการ
สําเร็จลุลงไปดวยด ี

 
สุรพล พยอมแยม (2541: 79-80) กลาววา ผูนํามีความสําคญัในองคการ ถึงแมจะไมไดมี

ปฏิสัมพันธกับเราโดยตรง แตความเปนผูนําของบุคคลเหลานั้น มีผลกระทบตอการดาํเนินชวีิตของ
เราไมนอยทีเดยีว เปนตนวา มีอิทธิพลในความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Aspects) การ
ใชอํานาจอิทธพิล (Influence) เพื่อจูงใจกระตุนใหผูปฏิบัตงิานมีแรงจูงใจในการทํางานหากผูปฏิบัต ิ
งานไมไดรับสิง่เหลานี้ ก็จะทาํงานอยางไมเต็มที่ไมเต็มใจเสมือนหนึ่งไมมีความพึงพอใจในงานที่
ตัวเองปฏิบัติแตตองปฏิบัติงานดวยความจําใจ   

 
พิทยา บวรวัฒนา (2544: 68) ไดใหความหมายภาวะผูนําวา ภาวะผูนําหมายถึง ความ 

สามารถของผูนําในการมีอิทธิพลตอคนอื่นในกลุมใหมุงมั่นทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายสวนรวม 
 
กานดา จันทรแยม (2546: 128) ไดใหความหมายภาวะผูนําวาภาวะผูนาํหมายถึง เปน

กระบวนการทีผู่นําใชอิทธิพลหรืออํานาจทีม่ีอยูในการชักนํา หรือโนมนาวใหผูอยูใตบงัคับบัญชา
ภายในองคการ หรือกลุมของตนในสถานการณตางๆ เพือ่ใหสมาชิกในกลุมไดปฏิบตัิหนาที่ของ
ตนเองอยางมปีระสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ 

 
นิตย สัมมาพนัธ (2546: 139) กลาววาภาวะผูนําเกีย่วของกับการกําหนดทิศทาง การจดัแถว

ใหกับบุคคลตางๆ รวมทั้งการจุดประกายสรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจใหแกผูตาม เปนการ
จัดการดานพลังใจ พลังรางกาย และพลังปญญาของคน เพื่อใหองคการไดดําเนินการใหสําเร็จตาม
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เปาหมายอยางราบรื่นภาวะผูนําของผูบริหารเปนเรื่องที่เกีย่วของกับบุคคลในองคการ ผูบริหารหรือ
ผูนําเปนผูที่ไดรับการมอบอํานาจและสิทธกิารตัดสินใจ การจัดการ 

 
วิเชียร วิทยอดุม (2548: 3) ไดใหความหมายภาวะผูนําวาหมายถึงลักษณะสวนตวัของบุคคล

ที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อไดมีปฏิสัมพันธกับกลุม เปนความสามารถที่เกิดขึ้นระหวางทีม่ีการ
ทํางานรวมกนัหรือรวมอยูในเหตุการณเดยีวกันในอันทีจ่ะทาํใหกิจกรรมของกลุมดําเนินไปสู
เปาหมายและประสบความสําเร็จ ภาวะผูนําจะมีมากหรอืนอยข้ึนอยูกบัประสบการณและการฝกฝน
ของแตละบุคคล 

 
House et al. (1999 Cited in Yukl 2006: 5) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพล ชักจูง ทําใหสามารถนําไปสูการสนับสนุนประสิทธิผลและ
ผลสําเร็จขององคการ 

 
 Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003: 286) ใหความหมายภาวะผูนําวา เปนความพเิศษ
ของความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีอิทธิพลตอตัวบุคคล หรือการที่กลุมทําตามความตองการของ
ผูนํานั้นเอง  
 

Ivancevich and Matteson (2002: 425) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง
กระบวนการทีม่ีอิทธิพลโนมนาวใหผูอ่ืนทาํตามใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
 Yukl (1989: 5) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนกระบวนการมีอิทธิพลที่เกี่ยวของกับ
การตัดสินใจในเปาหมายของกลุมและองคการ การจูงใจ ใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดําเนินตาม
เปาหมายที่ตั้งไว การมีอิทธพิลตอการดําเนินการของกลุม วัฒนะธรรมองคการ 
 
 Yukl (2006: 5) ใหความหมายภาวะผูนาํวา เปนกระบวนการที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นใน
การพยายามชกันํา องคประกอบและอํานวยความสะดวกในกิจกรรม และความสัมพันธในกลุมหรือ
ในองคการ 
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จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนาํ หมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอ
ผูรวมงานและผูตาม กระตุนใหผูรวมงานและผูตามใหใชความพยายามในการทํางานใหสูงขึ้น จูงใจ
ใหมีการพัฒนาและใชความสามารถสูงขึ้นในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการรวมกัน  
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 

เปนที่ยอมรับกันวาภาวะผูนาํมีความสําคัญตอปจจัยตางๆ เชน ประสิทธิผลขององคการและ
ประสิทธิผลของกลุม ความพึงพอใจของผูรวมงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือกลุม จงึ
มีนักวจิัยหลายทานใหความสนใจทําการศกึษาวจิัยและการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนํา ซ่ึงมีหลาย
แนวทางแลวแตความสนใจและทัศนะของนักวจิัยแตละทาน Yukl (2006: 14-17) ไดสรุปแนวทาง
การศึกษางานวิจัยของภาวะผูนําได 5 แนวความคิด ดังนี ้
  

1. แนวคดิเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach)  

       การศึกษาวิจัยแนวคิดเชงิคุณลักษณะจะมุงเนนไปที่คณุลักษณะเฉพาะของผูนําซึ่งใน
อดีตที่ผานมาเชื่อวาผูนําที่ประสบความสําเร็จจะมีคณุสมบัติพิเศษเหนือกวาผูตาม เชน การทํางานไม
รูจักเหน็ดเหนือ่ย การสามารถหยั่งรูใจคนได การคาดคะเนเหตกุารณลวงหนาไดแมนยําอยางนา
มหัศจรรย และมีพรสวรรคในการชักจูงไดอยางเหลือเชื่อ การศึกษาแนวคิดเชิงคณุลักษณะของผูนํา
ไดมีมากในระหวาง ค.ศ.1930 - 1940 แตกไ็มมีงานวจิัยใดยืนยันไดวาคณุลักษณะของผูนําแตละ
คุณลักษณะมคีวามสัมพันธตอความสําเร็จของผูนําไดอยางไร จึงทําใหนักวิจยัใหความสนใจใน
คุณลักษณะของผูนํานอยลงตามลําดับ อยางไรก็ตามไดมคีวามพยายามที่จะศึกษาถึงคุณลักษณะของ
ผูนําที่จําเปนสาํหรับงานแตละประเภท และในสถานการณที่แตกตางกนั คุณลักษณะใดที่จะชวยให
ผูนําประสบความสําเร็จได  

2. แนวคดิเชิงพฤติกรรม (Behavior Approach) 
 
       เร่ิมตนในชวงแรกของป ค.ศ. 1950 หลังจากที่นกัวิชาการหลายทานรูสึกไมเห็นดวยกับ 

ผลการศึกษาแนวคิดเชิงคณุลักษณะของผูนาํและเริ่มสนใจที่จะศกึษาประสิทธิภาพของภาวะผูนํา
จาก พฤติกรรมหรือแบบของผูนํานั้นมักจะมุงไปที่พฤตกิรรมวามีพฤตกิรรมอะไรบางของผูนําที่ใช
ในการปฏิบัตหินาที่ตางๆหรือผูนําทําอะไรบางในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงการศึกษาวจิัยแนวความคดิเชิงพฤติกรรมของผูนําจะแบงออกไดเปน  2 กลุม 
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ใหญ ๆ โดยกลุมแรกจะทําการศึกษากิจกรรมตาง ๆ ของงานบริหารของผูนําและเวลาที่ผูนําใชในแต
ละกิจกรรมในระยะตน สวนในปจจุบนัจะมุงเนนศึกษาภาระหนาทีห่รืองานของผูนําแตละชนดิ เพื่อ
คนหาพฤติกรรมของผูนําที่เหมาะหรือทําใหแตละภารกิจประสบความสําเร็จ สําหรับงานวิจยักลุมที่
สองจะศึกษามุงเนนไปที่ความแตกตางระหวางพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ
ของผูนํา โดยหาความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมของผูนํา กับความพงึพอใจและผลการปฏิบัติงาน
ของผูตาม ซ่ึงพฤติกรรมของผูนําที่นํามาพจิารณามักเปนพฤติกรรมที่สําคัญๆ (Critical Incident) ใน
การบริหาร  
 

3. แนวคดิเชิงอํานาจ-อิทธิพล (Power-Influence Approach) 
 
       ป ค.ศ.1959 มีการศึกษาประสิทธิภาพของภาวะผูนําจากอํานาจ-อิทธิพลของผูนําสวน

ใหญจะเนนหรือพิจารณาทีข่นาด ชนิดและการใชอํานาจของผูนํา ดังที่ยอมรับกันแลววาอํานาจเปน
ส่ิงสําคัญสําหรับผูนํา เพราะนอกจากจะทําใหมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาแลว ยังมีอิทธิพลตอผูนํา
ระดับเดยีวกัน ผูบังคับบัญชาในระดบัสูง รวมทั้งบุคคลภายนอกและบคุคลภายในองคการ การ
ศึกษาวจิัยแนวคิดเชิงอํานาจ-อิทธิพลนี้ นักวิจัยจะมีคําถามที่ตองการคําตอบอยูหลายคําถาม ไดแก 
อะไรคือแหลงของอํานาจผูนาํ ลักษณะเฉพาะของผูนํา และสถานการณเชนไรที่ทําใหผูนํามีอํานาจ 
ทศิทางการเพิม่และลดอํานาจของผูนําจากกระบวนการแลกเปลี่ยนอิทธิพลเปนอยางไร  

 
4. แนวคดิเชิงสถานการณ (Situational Approach) 
 
       ป ค.ศ.1967 การศึกษาแนวคิดเชิงสถานการณที่มีผลตอประสิทธิภาพของภาวะผูนํานั้น 

จะมุงเนนศึกษาสถานการณที่สําคัญ ๆ เชน อํานาจหนาที่ และความมัน่คงของผูนํา ลักษณะงานของ
ผูนํา ความสามารถและแรงจูงใจของผูตาม สภาพแวดลอมภายนอก ความคาดหวังและขอเรียกรอง
ตาง ๆ เกี่ยวกบังานของลูกนอง เพื่อนรวมงาน และบุคคลภายนอกองคการ การศึกษาแนวคดิเชิง
สถานการณนี ้แยกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ โดยกลุมแรกจะมุงเนนวาสถานการณใดที่จะมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมแตละพฤติกรรมของผูนําอยางไร สําหรับกลุมที่สองมุงที่จะศึกษาวาสถานการณ
ลักษณะใดจะมีสวนทําใหพฤติกรรมหรือแบบของผูนํา รวมทั้งคุณลักษณะของผูนํามีผลตอ
ประสิทธิภาพของภาวะผูนํา เพราะนกัวจิัยกลุมนี้มีพื้นฐานความคิดทีว่าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึง่
ไมเหมาะสําหรับทุกสถานการณ หรือประสิทธิภาพของผูนําขึ้นอยูกับความสามารถในการปรับ
พฤติกรรมใหเปนไปตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ หรือเหมาะสมกับสถานการณ 
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5. แนวคดิเชิงบูรณาการ (Integrative Approach) 
 
       ศึกษาในเรื่องอื่นๆ นอกจากประเภทของผูนําซึ่งแนวความคิดนี้จะพยายามอธิบายวา

ทําไมผูใตบังคบับัญชาของผูนําบางประเภทถึงเต็มใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย ผูนําประเภท
นั้นๆ มีวิสัยทศันและมวีิธีปฏิบัติอยางไร 

 
นอกจากนี้ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ(2542) ไดแบงทฤษฎีภาวะผูนําออกเปน 4 ทฤษฎี

ดังตอไปนี ้ 
 

1.  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา 
2.  ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม 
3.  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ 
4.  ทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

 
สําหรับรายละเอียดของทฤษฎีทั้ง 4 นั้น มีดงัตอไปนี้คือ 
 

1.  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา   (Trait Theories of Leadership) 
 
 ทฤษฎีนี้อยูในชวงปลายศตวรรษที่ 19 จนกระทั่งตนศตวรรษที่ 20 โดยมคีวามเชื่อวา คนที่
เปนผูนําจะมีลักษณะแตกตางจากคนที่ไมใชผูนํา (Navahandi, 1997) 

 
 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนําเปนทฤษฎีซ่ึงเสาะแสวงหาคณุลักษณะดานบุคลิกภาพ ดานสงัคม 
ดานรางกาย หรือดานสติปญญาซึ่งแยกใหเห็นความแตกตางของบุคคลที่เปนผูนําออกจากบุคคลที่
ไมไดเปนผูนํา  คุณลักษณะ 6 ประการของผูนํา (อางถึงในศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542) มีดังนี้ 

 
1.1 มีพลังและความทะเยอทะยานสูง 
1.2 มีความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน 
1.3 มีความซื่อสัตยสุจริต  และความซื่อตรง 
1.4 มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
1.5 ความเฉลียวฉลาด 
1.6 มีความรอบรูในการทํางาน 
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 บุคคลที่มีความเปนผูนําในตนเอง  หมายถึง  บุคคลที่มีความยดืหยุนในการปรับบุคลิกภาพ
ใหเขากับสถานการณตาง ๆ ได  แตอยางไรก็ตาม  ยังไมมีการรับรองวาคุณลักษณะใดจะทําใหเปน
ผูนําที่ประสบผลสําเร็จ 
 
2.  ทฤษฎีผูนาํเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) 

 
 ยุคการศึกษาผูนําเชิงพฤติกรรมเริ่มตั้งแตชวงกลาง ค.ศ. 1940 จนกระทั่งถึงชวงตน ค.ศ. 
1970 เนื่องจากความไมสมบูรณของทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา บางสวนถูกครอบครองโดยทฤษฎีของ
นักพฤติกรรมศาสตร  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสหรัฐอเมริกาและในอังกฤษ ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม
มุงไปที่ความพยายามในการระบุพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิภาพวาเปนแบบใดมากกวาที่จะ
มุงเนนไปทีใ่ครคือผูนําที่มีประสิทธิภาพ (Nahavandi, 1997) การศึกษาเกี่ยวกับพฤตกิรรมของผูนําที่
สําคัญ ๆ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้

  
 2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (1998 อางใน ศริิวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542) 
ไดคนพบแบบของพฤติกรรมของผูนํา 2 มิติ คือ 

 
        2.1.1 ผูนําที่มุงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) เปนลักษณะของผูนํา ซ่ึงให
ความสําคัญที่บทบาทของตัวเอง และคาดหวังผลงานของผูใตบังคับบัญชาวาจะเปนไปตามเปาหมาย
ที่วางไว ตลอดจนการสรางสรรคในการทํางานสูง ซ่ึงจะเห็นไดจากการพิถีพิถันการมอบหมายงาน
และการคาดหวังในผลงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหไดตามเกณฑที่กําหนดและสําเร็จตาม
กําหนดเวลาทีต่องการดวย 

 
    2.1.2 ผูนําที่มุงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) เปนผูนาํที่มีลักษณะแสดงความเปน
มิตร ความไววางใจ ความเชือ่ถือและความอบอุนในการสรางความสัมพันธระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชาผูนําประเภทนี้จะไววางใจผูใตบังคับบญัชายอมรับความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 

 
 2.2   การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (1998 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 
2542) ไดขอสรุป 2 ประการ คือ 
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      2.2.1 พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่คนหรือพนกังาน พฤติกรรมของผูนําที่มุงที่คนจะเนน
เร่ืองความสัมพันธระหวางบุคคล ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล สนใจและเขาใจความ
ตองการของพนักงาน 
      2.2.2 พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิตหรืองาน พฤติกรรมของผูนําที่มุงที่ผลผลิตจะ
แสดงพฤติกรรมตรงกันขาม กลาวคือจะเนนงานและเทคนิคตางๆ ในการผลิตเปนเรื่องสําคัญ เพื่อให
งานของกลุมบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 
 2.3 ทฤษฎีของ Blake และ Mouton กับ ทฤษฎี Managerial Grid กลาววา ผูนําจะมี
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงไรอาจดูไดจากการประสมประสานระหวางความคิดทีผู่นํามีตอตัวบคุคล
และตอการผลิต ทฤษฎีนี้เชื่อวาผูนําที่ใหความสนใจตอบคุคล (Concern for People) หรืออาจให
ความสนใจตอการผลิต (Concern for Production) หรืออาจใหความสนใจทั้งตอคนและตอการผลิต
ก็ได (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2529) แบบของผูนําทั้ง 5 ประเภท มีลักษณะดังตอไปนี้คือ 
 
    2.3.1 การจัดการแบบเนนอํานาจและการเชื่อฟง (Authority – Obedience) 
ผูนําแบบ 9, 1 เปนแบบของผูนําที่เนนการผลิตมากกวาเนนที่ตัวคนงาน ผูนําจะเขมงวดตอวิธีการ
ทํางานตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชาเปนไปในรูปของการใชอํานาจและการเชื่อฟง 
 
    2.3.2 การจัดการที่เนนการสมาคม (Country Club Management) ผูนําแบบ 1, 9 ผูนํา
แบบนี้เปนแบบตรงกันขามกับแบบ 9, 1 คือ จะเนนการรักษาสัมพันธภาพในระหวางบุคคลที่ราบรื่น
และไมขัดขวางผูใด ทัศนคตแิละความรูสึกของบุคคลมีความสําคัญมากกวาการผลิต  
 
    2.3.3 การจัดการแบบปลอยตามสบาย (Impoverished Management) ผูนําแบบ 1, 1 
ผูนําแบบนี้เปนแบบที่แยที่สุด กลาวคือ มีความสนใจต่ํามากทั้งตัวบุคคลและการผลิต ผูนําแบบ 1, 1 
ไมไดดําเนินการบริหารอยางจริงจังเทาไรนัก   
 
     2.3.4 การจดัการแบบพบกันครึ่งทางระหวางการผลิตและคนผลิต (Organization Man 
Management) ผูนําแบบ 5, 5 ผูนําแบบนี้มีความสนใจปานกลางทั้งที่ตัวบคุคลและที่การผลิต ผูนํา
มักจะเปนบุคคลที่ชอบประนีประนอม เพือ่ใหไดความพงึพอใจทั้งที่ตวับุคคลและที่การผลิต 
ผูบริหารแบบนี้จะพยายามทาํตัวเปนคนยืดหยุน ทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี และไมมีการ
คาดหมายสูงเทาไรนัก  
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    2.3.5 การจัดการแบบเนนการทํางานเปนทีม (Team Management) ผูนําแบบ 9, 9 ผูนํา
แบบนี้มีวตัถุประสงคในการบริหารงานดวยการสนับสนนุสภาพการณตาง ๆ ที่จะกอใหเกิดความคดิ
สรางสรรค ผลผลิตสูง และขวัญกําลังใจสงูดวยการทํางานรวมกนัเปนทีม ผูนําจะตั้งสมมติฐานวา
ความตองการพื้นฐานของบคุคลจะไดรับการตอบสนองดวยผลงานที่สรางสรรคและดวยการแสดง
ความสนใจอยางสูงตอตัวบุคคลและตอการผลิต  
 
3.  ทฤษฎีความเปนผูนาํเชิงสถานการณ (Contingency Theories) 

 
             ทฤษฎีความเปนผูนาํเชิงสถานการณจะเนนที่ความสําคัญของปจจัยทางสภาพแวดลอม 
ยกตวัอยางเชน ธรรมชาติของงานที่ปฏิบัติโดยผูนํา ธรรมชาติของสิ่งแวดลอมภายนอกและ
คุณลักษณะของผูตาม (Yukl, 1994) ทฤษฎีความเปนผูนาํเชิงสถานการณที่สําคัญมีรายละเอียด
ดังตอไปนี ้

 
3.1 ทฤษฎีเกีย่วกับผูนําของฟดเดอร (Fiedler’s Contingency Theory of Leadership) 

รูปแบบ LPC (The Least Preferred Coworker Scale) ไดถูกพัฒนาขึ้นมาเพื่ออธิบายวาสถานการณ
ทําใหมีความสมัพันธกันระหวางคุณลักษณะของผูนําและประสิทธิภาพไดอยางไร (Yukl, 1994) 
Fielder ไดกลาววา มีปจจยัทางสถานการณอยู 3 ปจจยัที่เปนตัวกาํหนดอํานาจและอิทธิพลของผูนํา
และยังเปนตวักําหนดวา ผูนาํจะมีลักษณะประชาธิปไตยและเนนที่ตัวบุคคล หรือมีลักษณะเผดจ็การ
และเนนที่ตัวงาน (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2529) ซ่ึงมีดังตอไปนี้คือ 
 
 3.1.1 สัมพันธภาพระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-Member Relations) Fielder กลาววา 
ผูนําจะมีอํานาจและอิทธิพลตอสมาชิกถาผูนํามีสัมพันธภาพอันดีตอสมาชิกหรือตอผูใตบังคับ 
บัญชา ซ่ึงจะมีอํานาจและอิทธิพลตอสมาชิกมากกวาผูนําที่ขาดสัมพันธภาพอันดตีอสมาชิก 
 
 3.1.2 การจัดมอบหมายงาน คือ การกําหนดวางานของกลุมที่ตองทําอยูเปนประจําและที่
สามารถทํานายไดนั้นเปนอยางไร Fielder กลาววางานตางๆ และการมอบหมายงานอะไรให
ผูใตบังคับบัญชาทํานั้น ถากระทําอยางรอบคอบดวยการจัดวางโครงสรางอยางมีแบบแผนจะชวยให
ผูนําคนนั้นมีอิทธิพลมากกวางานที่ไมชัดเจนและสับสน 
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 3.1.3 อํานาจเกีย่วพนักับตําแหนง (Position Power) ปจจัยนี้หมายถึงระดบัที่ลักษณะของ
งานในตวัของงานเองที่จะเอือ้อํานวยใหผูนําสามารถทําใหสมาชิกของกลุมปฏิบัติตามและยอมรับ
การนําของผูนําได เชน อํานาจในการวาจาง การใหออก การบังคับ การลงโทษ และอื่นๆ 

 
             3.2 ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณของ Hersey และ Blanchard (Hersey and Blanchard 
Situational Leadership Theory) ผูนําตามสถานการณในทฤษฎีนี้จะมุง 2 ทัศนะ คือ พฤติกรรมการ
ทํางานและพฤติกรรมความสัมพันธ โดยจะพิจารณาในลักษณะสูงหรือต่าํ แลวจึงรวมทัง้ 2 ลักษณะ
เขาเปนพฤติกรรมของผูนํา 4 ประเภท (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542) คือ 

 
     3.2.1 การบอกกลาว (Telling) รูปแบบผูนําแบบนีจ้ะทาํงานดีที่สุดกบัพนักงาน ซ่ึงไม
เต็มใจและขาดความสามารถหรือขาดความเชื่อมั่นที่จะทํางาน 
 
                       3.2.2 การใชงาน (Selling) เปนผูนําแบบบงการเกี่ยวกับงานและขณะเดียวกันก็ใหการ
สนับสนุนความตองการของพนักงาน 

 
                       3.2.3 การมีสวนรวม (Participating) ผูนําจะมุงการติดตอส่ือสารและใหการสนับสนุน 
และแสดงบทบาทในการอํานวยการเฉพาะอยางเพื่อใหงานสําเร็จ 

 
                     3.2.4 การมอบหมายงาน (Delegating) ผูนําจะอํานวยการหรือใหการสนับสนุนต่ํา  
โดยใหพนกังานทํางานใหสําเร็จดวยตวัเอง รูปแบบนี้จะทาํงานดีที่สุดสําหรับผูตามที่มีความสามารถ
และมีการจูงใจ 

 
               3.3 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader Member Exchange Theory) 
ผูนําจะสรางกลุมพวกเดียวกนั และกลุมคนที่เปนพวกอื่นขึ้นมา ผูใตบังคับบัญชาที่อยูในกลุมที่เปน
กลุมคนพวกเดียวกัน (In-Group) นี้จะมีสมรรถนะการทํางานที่สูงกวา อัตราการออกจากงานนอย
และพอใจหวัหนามากกวา  ผูนํามักจะปฏบิัติตอผูใตบังคับบัญชาแตละคนแตกตางกนั และมีความ
โนมเอียงที่จะพอใจผูใตบังคบับัญชาที่ทําสิ่งตาง ๆ ใหมากกวา จากการศึกษาพบวาผูนําจะเลือก
ผูใตบังคับบัญชาที่เขามาเปนกลุมคนพวกเดียวจากลักษณะบางประการ เชน อายุ เพศ ทัศนคติ ซ่ึง
คลาย ๆ กับผูนํา (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2542) 
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                 3.4 ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory) กลาววา ผูนําที่มีประสิทธิภาพยอม
เปนหนาที่ของความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมของผูนําและผูใตบังคบับัญชา ซ่ึงสรุปวาคุณลักษณะ
สวนตัวของผูใตบังคับบัญชา เชน ผูใตบังคบับัญชาที่มีลักษณะเปนเผดจ็การสูงมีแนวโนมที่จะ
ยอมรับผูนําที่มีลักษณะนําทางมากกวาที่จะยอมรับผูนําที่มีลักษณะรวมมือกัน  
ผูใตบงัคับบัญชาที่มีความเชือ่ในการควบคมุตนเองภายในคือเชื่อวารางวัลใดกต็ามที่ตนจะได
ยอมขึ้นอยูกับความมานะพยายามของตนเอง บุคคลที่มีความเชื่อเชนนีจ้ะมีความพึงพอใจในผูนําที่มี
ลักษณะรวมมอืกันมากกวาแบบอื่น และถาผูใตบังคับบัญชาเองมีความสามารถที่จะทํางานอยูใน
ระดับสูงแลวจะไมคอยยอมรับความเปนผูนาํแบบนําทาง (พรรณราย  ทรัพยประภา, 2529) 

 
                 3.5 ทฤษฎีผูนําแบบมีสวนรวม (Leader-Participation Model) โมเดลผูนําแบบมีสวนรวม 
คือ ทฤษฎีผูนําซึ่งจัดกลุมของกฎเกณฑเพื่อตัดสินใจหารปูแบบของการรวมตัดสินใจในสถานการณ
ที่แตกตางกัน Victor Vroom และ Phillip Yetton ไดพัฒนาโมเดลผูนําแบบมีสวนรวม ซ่ึงเกี่ยวของ
กับพฤติกรรมของผูนําและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542) ซ่ึงจะ
แสดงรูปแบบผูนํา 5 แบบ ตามสถานการณดังตอไปนี้คอื 

 
                       3.5.1 ผูนําที่แกปญหา ตัดสนิใจดวยตนเอง และใชขอมลูที่มีอยูในเวลานั้น 

 
                      3.5.2 ผูนําที่หาขอมูลที่จําเปนจากผูใตบังคบับัญชา แลวตดัสินใจแกปญหาดวยตวัเอง 
โดยอาจจะบอก หรือไมบอกผูใตบังคับบัญชาก็ไดวาอะไรคือปญหา บทบาทของผูใตบังคับบัญชา
ในผูนํารูปแบบนี้จึงตองจัดหาขอมูลที่จําเปนมาใหผูนํามากกวาการแกปญหา 

 
                      3.5.3 ผูนําจะแบงปญหากับผูใตบังคับบัญชาเฉพาะบุคคล แลวนําเอาความคิดและ
ขอแนะนําของผูใตบังคับบัญชามาตดัสินใจดวยตวัเอง ซ่ึงการตัดสินใจอาจจะสะทอนหรือไม
สะทอนใหเหน็ถึงอิทธิพลของผูใตบังคับบัญชาก็ได 

 
                     3.5.4 ผูนําจะแบงปญหากับผูใตบังคับบัญชาโดยจะทําในลกัษณะการรวมกลุม 
รวบรวมความคิดและขอเสนอแนะ แลวใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจอาจจะ
สะทอนหรือไมสะทอนใหเห็นถึงอิทธิพลของผูใตบังคับบัญชาก็ได 
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   3.5.5 ผูนําจะแบงปญหากับผูใตบังคับบัญชา โดยการจดัการในลักษณะการรวมกลุม 
รวบรวมและประเมินทางเลอืกในการตัดสินใจ โดยพยายามโนมนาวใหมีการตกลงตัดสินใจกนั 
 
4. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transformational &  
 Transactional  Leadership) 
   
 4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) แนวคดิเกีย่วกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงนั้นไดถูกเสนอโดยนกัวจิยัหลายทานเพือ่อธิบายวา ผูนําประสบความสําเร็จในการ
เปลี่ยนแปลงอยางกวางขวาง (Large-Scale) ในองคการไดอยางไร แนวความคิดนี้ถูกพัฒนาครั้งแรก 
โดย Burns (1978) ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีแนวคิดที่วาผูนําจะใชพฤติกรรมที่ซับซอนมากกวา
โครงสรางที่มีมาแตแรกเริ่ม (Nahavandi, 1997) 
 
               4.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนแนวคิดเกี่ยวกับความเปน
ผูนํา ซ่ึงกระตุนพนักงานใหทํางาน และจดัหารางวัลเปนผลตอบแทนการใชความพยายามพนักงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2542) ผูนําประเภทนี้จะใชวิธีแนะแนว และ
กระตุนผูใตบังคับบัญชาใหไปในทิศทางที่เปาหมายถูกสรางไวดวยการอธิบายกฎเกณฑและความ
ตองการงานอยางชัดเจนนอกจากนี้ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนยังใหแนวความคิดที่วาทฤษฎีภาวะ
ผูนําที่สําคัญ ๆ นั้นมุงไปที่การแลกเปลี่ยนและการติดตอระหวางผูนําและผูตาม ตัวอยางเชน ทฤษฎี
ภาวะผูนําตามทฤษฎีแนวทางเปาหมาย (Path-Goal Theory) ผูนําจะขจัดอุปสรรคที่เกิดขึ้น เพื่อเปน
การสรางแรงจูงใจกับผูใตบังคับบัญชา โดยการจัดโครงสรางใหตรงกับงาน เปนตน (Nahavandi, 
1997) 
 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass’s Theory of Transformational Leadership) 

 
  ทฤษฎีของ Bass ไดแบงภาวะผูนําเปน 3 ประเภท คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 
             
 1.  ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา
ความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศกัยภาพมากขึ้นทําใหตระหนักรู 
ในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวา
ความสนใจของผูรวมงานและผูตามไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม (รัตติกรณ จงวิศาล, 
2543) 
 

2. ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
 

    ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลีย่นเสริมแรงตามสถานการณผูนําจูงใจผู
ตามใหปฏิบัตงิานระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความ
เชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผู
ตามปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเชือ่มโยงความตองการและรางวัลกับ
ความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทาํใหผูตามเขาใจในบทบาท 
รวมทั้งผูนําจะตระหนกั ถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองการอะไรเพื่อที่จะบรรลุ
เปาหมาย ผูนําจะตองระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรูความตองการของผู
ตาม ผูนําจะชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรอืรางวัลที่ผูตามตองการจะ
เชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร (รัตติกรณ จงวิศาล, 2543) 
 

3. ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย (Laissez – Faire Leadership: LF) 
 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย หรือเรียกวาไมมีภาวะผูนาํ เปนภาวะผูนาํที่เฉื่อยชาไมตื่นตัว 

และเปนภาวะผูนําที่ตรงกันขามกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายใหเห็น
ถึงภาวะผูนําแบบ Non transaction (ภาวะผูนําแบบไมแลกเปลี่ยน)  

 
จากการศึกษาทฤษฏีภาวะผูนําของ Bass ไดแบงภาวะผูนาํออกเปน 3 รูปแบบ คือ ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ซ่ึงสามารถสรุปได
วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใชอํานาจในการสรางความนาเชื่อถือใหกับตนเองโดยการเปน
แบบอยางที่ดใีหกับผูใตบังคบับัญชา สรางแรงบันดาลใจ กระตุนปญญาใหกับผูใตบังคับบัญชา
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ในทางสรางสรรค รวมถึงการคํานึงคุณคาของผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปนการสงเสริมศักยภาพของผู
ตามและทีมงานในทางสรางสรรค สําหรับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเปนการแลกเปลี่ยนแบบบาง
ส่ิงบางอยางระหวางผูนํากับผูตาม กลาวคือ ผูตามจะตองทําบางสิ่งบางอยางเพื่อที่จะไดรับรางวัลเปน
การตอบแทนจากผูนํา และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายจะเปนรูปแบบที่เรียกวาไมมีภาวะผูนํา 

 
จากแนวคิดภาวะผูนําขางตน จะเห็นวามีการศึกษาภาวะผูนําแตกตางกันและยังหาขอสรุป

ไมไดวาแนวความคิด หรือภาวะผูนําแบบใดที่จะดีที่สุด เหมาะสมที่สุด โดยเฉพาะแนวทางการ
นําไปประยุกตใชในปจจุบันที่สภาพแวดลอม หรือบริบทของสังคม องคการตางๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไปมาก และมกีารเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงมีนักวิจยัไดพัฒนาแนวความคิดรูปแบบ
ภาวะผูนําแนวใหมที่สอดคลองและเหมาะสมกับสถานการณของโลกปจจุบัน และแนวคิดภาวะผูนํา
ที่ไดรับความนิยมคือ แนวความคิดเกี่ยวกบัโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ 

 
โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
 

ใน ค.ศ. 1991Bass and Avolio (อางใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2545: 39-42) ไดเสนอโมเดล
ภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําที่เขาเคยเสนอในป 1985 
โมเดลภาวะผูนํานี้ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยสบาย 
(Laissez-Fair Leadership) อธิบายไดดังนี ้

 
1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการที่ผูนํามอิีทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดย

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา
ความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิดการ
ตระหนกัรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการจูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกล
เกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ หรือสังคม ซ่ึงกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้กระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่
เรียกวา “4 I’s” (Four I’s) คือ 

 
1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma Leadership: II or 

CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนทีย่ก
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ยอง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไววางใจ และทาํใหผูตามเกดิความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมวีิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความ
สม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ ผูนําเปนผูที่
ไววางใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ไมใชอํานาจเพื่อ
ประโยชนสวนตน ประพฤติตนเพื่อใหเกดิประโยชนแกผูอ่ืน แสดงความเฉลียวฉลาด ความม ี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานิยมของเขา
ผูนําจะสงเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตามมีความเปนพวกเดยีวกัน
กับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ชวยสรางความรูสึกเปนหนึง่เดียวกันเพื่อ
การบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความ
มั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ
ตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 
 
 1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึงการที่ผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายในการให
ความหมายและทาทายในเรือ่งงานของผูตามผูนําจะกระตุนจติวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา 
กระตือรือรน โดยการสรางทัศนคติที่ดีและคิดในแงบวก ทําใหผูตามมองเห็นภาพอนาคตในแงบวก 
สรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน อุทิศตวัตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน ชวยให
ผูตามมองประโยชนขององคการมากกวาของตนเอง ชวยใหผูตามผูกพนัตอเปาหมายระยะยาว และ
บอยครั้งพบวา การสรางแรงบันดาลใจนี้เกดิขึ้นผานการคาํนึงถึงความเปนปจเจกบคุคล และการ
กระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและ
กระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชญิได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผู
ตามจัดการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดสรางสรรค 
 
 1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามหาแนวทางใหมๆมาแก
ปญญาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดิม ทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการ
คิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยน
กรอบ การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆดวยวิธีทางแบบใหมๆมีการจูงใจและ
สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมในการพจิารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหากระตุนใหผูตาม
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แสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามนัจะแตกตางไปจากความคิดของ
ผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึน้เปนสิ่งที่ทาทาย และเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหา
รวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมวีิธีแกไขพิสูจนใหเห็นวา
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน 
การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญในการพัฒนาความสามารถของผูตามในการทีจ่ะตระหนกั 
เขาใจ และแกปญหาดวยตวัเอง 
 
 1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนําจะมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับบคุคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทําให
ผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช และเปนที่ปรึกษา ของผูตามแตละคน เพื่อการ
พัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และ
เติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนําจะ
มีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆสรางบรรยากาศของการใหการ 
สนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติ
ของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน  บางคนไดรับกําลังใจ
มากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตวัเองมากกวาบางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บาง
คนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง จัดการดวยการเดนิดูรอบๆ 
(Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวล
ของแตละบุคคล มองคนเปนคน มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะฟงอยางมี
ประสิทธิภาพ เอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมอบหมายงานเพือ่เปนเครื่องมือในการพัฒนา
ผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหมๆ ที่ทาทาย
ความสามารถ ผูนําจะดแูลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการ
ทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไมโดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากาํลังถูกตรวจสอบ 
 
 2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลีย่นเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจใหผูตาม
ปฏิบัติงานตามที่ตนคาดหวงัไว ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ทําใหผูตามมีความเชือ่มั่นที่จะ
ปฏิบัติงานตามบทบาทและเหน็คุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงผูนําตองรูถึงสิ่งที่ผูตามตองปฏิบัติ
เพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตาม
เปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทาํผูตามเขาใจบทบาท รวมทั้งผูนําจะตองจะ
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ตระหนกัถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอะไรเพื่อที่จะบรรลเุปาหมาย ผูนํา
จะระบุบทบาทเหลานี้ และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนาํจะรับรูความตองการของผูตาม ผูนําจะชวย
ใหผูตามระบุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชือ่มโยงกับ
ความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร โดยภาวะผูนําแบบนี้ประกอบดวย 
 
 2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทาํอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจดัการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชยประกาศความดีความชอบ การจายเพิม่ขึ้น ใหโบนสั เมื่อผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนาํแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวลัเปนการตอบแทน และมักจงู
ใจดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือจูงใจภายนอก 
 
 2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอย
ใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่วกับการทํางาน จะเขาไปแทรก
ตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดเกดิขึ้นหรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงที่ใหมักจะเปนทาง
ลบ หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผูนําจะเขาไป
เกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดตามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบงไดเปน 2 แบบ 
คือ 
 
  2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-A) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวย
แกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 
 
  2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: MBE-P) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 

 
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยสบายหรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Non-Leadership 
Behavior) เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาดความรบัผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจทีจ่ะ
เลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมวีิสัยทัศนเกี่ยวกับ
ภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย เปนลักษณะของการบริหารที่วิกฤตเนื่องจากผูนาํ
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ไมใชอํานาจ เปนผลใหเกดิการแขงขันระหวางผูตามที่แสดงอํานาจและภาวะผูนําโดยใชอํานาจ
อางอิง สภาพการณเชนนี้มแีนวโนมทําใหสมาชิกขององคการเกิดความขัดแยงระหวางพวกทีแ่ขงขัน
กัน ทําใหขาดความรวมมือทีจ่ะกําหนดทิศทางการพัฒนากิจกรรม และมีแนวโนมที่สมาชิกจะมี
ความรูสึกสับสน ความเปนหนวยเดียวกันมีนอยและขาดขวัญกําลังใจ 
 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
  
 จากการศกึษาแนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนําพบวาผูนําเปนบคุคลที่ทําใหองคการเจริญกาวหนา
และบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา 
หรือบุคคลที่กอใหเกดิความมั่นคงและชวยเหลือผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม  
(รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544: 12) นอกจากนี้ในการบริหารคุณภาพนั้นเปนหนาที่ความรับผิดชอบ
ของบุคลากรทุกคน แตการจะบรรลุเปาประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น สวนใหญขึ้นอยูกับ
ทักษะและภาวะผูนําของผูบริหาร เพราะผูบริหารที่มีทักษะและภาวะผูนาํที่ดีจะเอื้ออํานวยให
บุคลากรทุกคนสามารถใชความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ดวยความพึงพอใจตลอดเวลา  
(ทองหลอ  เดชไทย, 2544)  
 

นิตย  สัมมาพนัธ (2546: 139) กลาววาภาวะผูนําเกีย่วของกับการกําหนดทิศทาง การจดัแถว
ใหกับบุคคลตางๆ รวมทั้งการจุดประกายสรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจใหแกผูตาม เปนการ
จัดการดานพลังใจ พลังรางกาย และพลังปญญาของคน เพื่อใหองคการไดดําเนินการใหสําเร็จตาม
เปาหมายอยางราบรื่นภาวะผูนําของผูบริหารเปนเรื่องที่เกีย่วของกับบุคคลในองคการ ผูบริหารหรือ
ผูนําเปนผูที่ไดรับการมอบอํานาจและสิทธกิารตัดสินใจ การจัดการ 
 

สุรพล  พยอมแยม (2541: 79-80) กลาววา ผูนํามีความสําคัญในองคการ ถึงแมจะไมไดมี
ปฏิสัมพันธกับเราโดยตรง แตความเปนผูนําของบุคคลเหลานั้น มีผลกระทบตอการดาํเนินชวีิตของ
เราไมนอยทีเดยีว เปนตนวา มีอิทธิพลในความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Aspects) การ
ใชอํานาจอิทธพิล (Influence) เพื่อจูงใจกระตุนใหผูปฏิบัตงิานมีแรงจูงใจในการทํางานหากผูปฏิบัต ิ
งานไมไดรับสิง่เหลานี้ ก็จะทาํงานอยางไมเต็มที่ไมเต็มใจเสมือนหนึ่งไมมีความพึงพอใจในงานที่
ตัวเองปฏิบัติแตตองปฏิบัติงานดวยความจําใจ   
 จากแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํที่กลาวมานั้นผูวิจัยเห็นวาภาวะผูนําของหวัหนางานระดบัตน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตยาง
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รถยนตแหงหนึ่งนาจะมีความสัมพันธกัน เนื่องจากภาวะผูนําของหัวหนามีผลตอการกระตุนให
ผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในปฏิบัติงาน ทุมเทการทํางานเพื่อองคการยิ่งขึ้น  เต็มใจยอมสละความสุข
บางสวนของตน กระทําในสิง่ที่นอกเหนือบทบาทหนาทีท่ี่รับผิดชอบโดยตรง เพื่อองคการ โดยไม
หวังสิ่งตอบแทนใดๆ ดวยเหตุนี้ผูวจิัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงภาวะผูนาํแบบเต็มรูปแบบ (Full Range 
of Leadership Model) ของ Bass and Avolio (1991 อางใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2545) ที่แบงภาวะ
ผูนําออกเปน 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบ
ปลอยสบายเปนกรอบในการศึกษาถึงภาวะผูนําในแตละรูปแบบกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการวาพนกังานรับรูภาวะผูนําของหัวหนางานแบบใดมาก
หรือรูปแบบใดนอยนั้นจะมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการหรือไม
อยางไร  
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการของผูนําที่มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผู
ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถและศักยภาพของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับทีสู่งขึ้น กระตุนใหเกิดการ
ตระหนกัรูในภารกิจหลักและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองให
ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ หรือสังคม โดยผานแสดงออก
ในรูป การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา และการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการของผูนําที่พยายามเชื่อมโยงความตองการ 
และรางวัล กับความสําเร็จตามเปาหมาย จูงใจใหผูรวมงานและผูตามปฏิบัติงานตามที่ตนคาดหวังไว 
ผูนําจะคอยชวยเหลือเมื่อผูรวมงานและผูตามตองการ โดยแสดงออกในรูปของการใชรางวัลตาม
สถานการณ หรือการบริหารแบบวางเฉยไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน 
 
 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายหมายถึงกระบวนการของผูนําที่แสดงใหเห็นวาไมมีความ
พยายาม ขาดความรับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวน
รวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความ
ชัดเจนในเปาหมาย  
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) มาจากแนวคิดของคุณภาพชวีิต (Quality 
of Life) มีความสําคัญและมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และเกี่ยวของกับชีวิตการ
ทํางาน สภาพแวดลอมการทาํงาน การปรับปรุงสภาพการทํางาน ความมัน่คงและความปลอดภัยใน
การทํางาน  
 
ความหมายคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามหมายกวางขวาง นักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมาย
ของคุณภาพชวีิตในการทํางานไวแตกตางกัน ดังนี้คือ  

 
 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2531: 15) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางานวา 
หมายถึงการทีส่มาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตนผานประสบการณจากการทํางานใน
องคการ 

 
บุญแสง ชีระภากร ( 2533: 6) ไดใหความหมายคุณภาพชวีิตในการทํางานวา หมายถึง 

ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันออกไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมพีื้นฐาน ภูมิ
หลัง ลักษณะอื่นๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจ
สภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนเนนในเรื่องความกาวหนาในอนาคตและลกัษณะอื่นๆ ที่
แตกตางกันออกไปมากมาย 

 
วิภาวี ศรีเพยีร (2537: 8) ไดใหความหมายคณุภาพชวีิตในการทํางานวาหมายถึง การที่ความ

ตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองดวยการทํางาน งานที่ทํามีความมั่นคง ไดรับการสงเสริม
พัฒนา มีความเทาเทียมกนัซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของผูที่ทํางานจนเกิดความพึงพอใจ
ในระดบัหนึ่ง 

 
 มนัสวี ดาสีห (2539: 33-34) ไดใหความหมายคุณภาพชวีิตในการทํางานวา หมายถึง 
คุณภาพของลกูจางหรือพนกังานในที่ทํางาน โดยคํานึงถึงการมีสวนรวมของพนักงาน การสราง
บรรยากาศและสภาพแวดลอมภายในหนวยงานใหด ี
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 ผจญ เฉลิมสาร (2540: 23-25) ไดใหความหมายคณุภาพชีวิตในการทํางานไว 2 ความหมาย
ดวยกัน คือ 
 

1. ความหมายอยางกวางหมายถึง ส่ิงตางๆ ที่เกี่ยวกับชวีิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 
คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน และบริการความกาวหนาในการ
ทํางานและการมีมนุษยสัมพนัธ 
 

2. ความหมายอยางแคบหมายถงึ ผลที่มีตอคนงาน การปรับปรุงองคการและลักษณะงาน  
โดยเฉพาะอยางยิ่งพนกังานควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของแตละบคุคลและรวมถึงความตองการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน
การมีสวนรวมในการตัดสนิใจที่มีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 
 
 Walton (1974: 12) กลาวถึงคณุภาพชวีิตในการทํางานวา เปนลักษณะการทํางานที่
ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณาคณุลักษณะแนวทางความเปน
บุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จซึ่งมี
หลักเกณฑการพิจารณา 8 ดาน คือ การใหส่ิงตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุติธรรม ส่ิงแวดลอมที่
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความเจริญกาวหนาและมั่นคงใน
อาชีพ การรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับสังคมในองคการ รัฐธรรมนูญในองคการ ความสมดุลของ
ชีวิตทํางานและชีวิตสวนตวั การมีประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
 

Sanders and McCormick (1993: 753) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยใชการเพิ่ม
คุณคาของงาน เมื่อบุคคลมีความกาวหนาในอาชีพ มีความปลอดภัยในการทํางาน ทําใหงานมี
ประสิทธิภาพก็จะมีความสมัพันธกับคุณภาพชีวติการทาํงาน 
 
 Ivancevich and Matteson (1999: 228-229) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวาเปน
แนวคดิในการจัดการเพื่อยกระดับคุณคาของพนักงานทกุคนมีการเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมองคการ
และการพัฒนาในดานสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน มกีารเพิ่มความไววางใจของ
พนักงาน การใหพนกังานมสีวนรวมในการทํางานและการแกปญหาซึง่ทําใหพนักงานมีความพึง
พอใจเพิ่มขึน้และองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 
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 Schultz and Schultz (2002: 263) ไดใหความหมายของคณุภาพชวีิตในการทํางานวา จะตอง
มีทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในมาประกอบกนั ทุกคนในทมีงานจะตองมสีวนรวมใน
การออกแบบงาน เพิ่มขนาดของงานและเพิ่มคุณคาของงาน 
 

Muchinsky (2003: 481-482) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวาเปนการ 
ออกแบบงานใหมีความหมายและกอใหเกดิความพึงพอใจของบุคคล การดูแลสภาพอารมณและ
สุขภาพจิตของคนทํางานใหดี  ทําใหระดับคุณภาพชวีิตของบุคคลสูงขึ้นและมีผลทําใหองคการมี
ผลผลิตเพิ่มขึ้นดวย 
 

จากความหมายตาง ๆ ของคุณภาพชวีิตในการทํางานดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน  สรุปไดวา 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกริิยาหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตองาน หรือตอการ
ทํางานทั้งในสภาพแวดลอมและสภาพสังคมรอบๆ ตัวที่กอใหเกิดความสุข และสงผลใหงานมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตอองคการ 
 
แนวการวิเคราะหเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

นักวิชาการหลายทานไดทําการวิเคราะห และกําหนดมิติ หรือองคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานไวแตกตางกัน ดังนี ้

องคการอนามัยโลก (1994 อางใน กองบรรณาธิการ วารสารกรมสุขภาพจิต, 2541: 102 -
109) ไดรวบรวมโครงสรางของการวัดคณุภาพชีวติโดยใชการประเมินคุณภาพชวีิตของบุคคลใน 6 
หมวด คือ 

 
1.  หมวดสุขภาพกาย (Physical Health) ประกอบดวย ความเขมแข็งและเหนื่อยออน  

(Energy and fatigue) ความปวดและไมสบาย (Pain and Discomfort) การนอนและการพักผอน 
(Sleep and Rest) 
 

2.  หมวดจิตใจ (Psychological Domain) ประกอบดวย ภาพลักษณและรูปราง (Bodily  
Image and Appearance) ความรูสึกทางลบ (Negative Feeling) ความรูสึกทางบวก (Positive 
Feeling) ความภาคภูมใิจ (Self-Esteem) ความคิดการเรียนรู ความจําและสมาธิ (Thinking/ Learning 
Memory and Concentration) 
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3. หมวดความเปนอิสระ (Level of Independence) ประกอบดวย การเคลื่อนไหว  
(Mobility) กิจกรรมในชีวิตประจําวนั (Activities of Daily Living) การพึ่งพิงยาและการชวยเหลือ
ทางการแพทย (Dependence on Medical Substance and Medical Aids) และความสามารถในการ
ทํางาน (Work Capacity) 
 

4. หมวดความสมัพันธทางสังคม (Social Relationship) ประกอบดวยความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล (Personal Relationship) การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) กิจกรรมทางเพศ 
(Sexual Activity) 
 

5. หมวดสิ่งแวดลอม (Environment) ประกอบดวยรายได (Financial Resources) ความ 
เปนอิสระ ความปลอดภัยทางกายภาพ และความมั่นคง (Freedom, Physical Safety and Security) 
สุขภาพและการดูแลทางสังคม การเขาถึงบริการและคุณภาพบริการ (Health and Social Care: 
Accesibility and Quality) ส่ิงแวดลอมในบาน (Home Environment) โอกาสและทักษะที่ไดรับ
ขาวสารใหมๆ (Opportunities Acquiring New Information and Skills) การมีสวนรวมและโอกาส
ในการพกัผอนหยอนใจ/ นนัทนาการ (Participation and Opportunity for Recreation Leisure) 
ส่ิงแวดลอม (Physical Environment-Pollution Noise Traffic Climate) และการคมนาคม (Transport) 
 

6. หมวดจิตวิญญาณ ศาสนา ความเชื่อ (Spirituality, Religion and Personal Beliefs) 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2531: 16) ไดใชเกณฑการพิจารณาวางานใดมีคุณภาพชวีิตในการ
ทํางานหรือไม ดังนี ้

1. คาจาง สวัสดิการ และคาชดเชยที่เหมาะสม 
 
2. อนามัยและความปลอดภัยในส่ิงแวดลอมของการทํางาน 

 
3. การชวยพัฒนาศักยภาพของคนงาน โดยเปดโอกาสใหไดใชทักษะความรูหลายอยางใน 

การทํางาน ซ่ึงมีผลตอการนับถือตนเอง ความสําเร็จจากการทํางานที่ทาทาย 
 

4. ความมั่นคงและเจริญงอกงาม คนงานควรไดรับงานที่สงเสริมศักยภาพของพวกเขามา 
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กวาที่จะทําใหเขาลาหลังได งานที่เตรียมตวัเขาสําหรับตาํแหนงหนาทีท่ี่สูงขึ้นไปและโอกาสที่จะ
กาวหนา 
 

5. การทําใหคนงานสามารถบูรณาการกับสังคม สงเสริมใหเขากับงาน เขากับคนอื่นๆ ใน 
สังคมไดโดยไมมีการรังเกียจเดียดฉนัท 
 

6. สอดคลองกับกฎหมายและรฐัธรรมนูญ 
 
7. ชีวิตสวนรวมของคนงานมีความสมดุล มีเวลาใหแกครอบครัวและเวลาสําหรับตนเอง 

 
8. สงเสรมิความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 

 บุญแสง ชีระภากร (2533: 7-12) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับเกณฑในการกําหนดคณุภาพชวีิตใน
การทํางานไว 10 ประการ ดงันี้ 

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมเพยีงพอ (Adequate and Fair Pay) 
2. ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefits) 
3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy Environment)  
4. ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง ( Free Collective Bargaining) 
6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) 
7. บูรณาการทางสังคม ( Social Integration) 
8. การมีสวนรวมในองคการ ( Participation) 
9. ประชาธิปไตยในการทํางาน ( Democracy at Work) 
10. เวลาวางของชวีิต ( Total Life Space) 
 
Walton (1975: 93-95) ไดกําหนดเกณฑที่ใชวัดคุณภาพชวีิตในการทํางานประกอบดวย 8 

ดาน คือ  

1.  คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง การ
ที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงนิเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยาง เพียงพอกับการมีชีวิต
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อยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรบักันโดยทัว่ไป และตองเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองคการ
อ่ืน ๆ ดวย  

2.  สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ นัน่คือ สภาพการทํางานตอง
ไมมีลักษณะทีต่องเสี่ยงภยัจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปน
อันตรายตอสุขภาพอนามยั  

3.  การพัฒนาความสามารถในการทํางาน (Development of Human Capacities) หมายถงึ 
การมีโอกาสในการพัฒนาทกัษะ ความรูความสามารถในงานของผูปฏิบัติงาน อันจะทําใหเกิด
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และมีความรูสึกทาทายในการทํางานนั้น 

4.  ความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน (Growth and Security) หมายถึง นอกจากงานจะ
ชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนา และมีความมั่นคง
ในอาชีพ ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพื่อนรวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน  

5.  การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึงงานนั้นชวยใหผูปฏิบัตงิานไดมี
โอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆรวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกนัในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐาน
ของระบบคุณธรรม  

6.  ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมใน
องคการจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาให
ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพใน
การพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย  

7.   ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวติดานอื่น (The Total Life Space) หมายถงึการ
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชวีิตสวนตวันอก องคการอยางสมดุล นั่นคือ
ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกนิไป ดวยการกําหนดชั่วโมง
การทํางานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใช
ชีวิตสวนตวัอยางเพยีงพอ  

8.  ความเกีย่วของและสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) หมายถึงผูปฏิบัตงิานจะตอง
รูสึกและยอมรบัวาองคการทีต่นปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทัง้ในดาน
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ผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดาน
การตลาด  

Kast and Rosenzweig (1985:150) ไดกําหนดเกณฑช้ีวดัทางสังคมในการพิจารณา 
คุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคคล มีองคประกอบ 11 องคประกอบ ดังนี้ คือ 

1. บุคคลและครอบครัว 
2. สุขอนามัยและภาวะโภชนาการ 
3. ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม 
4. การติดตอส่ือสาร 
5. ความปลอดภยั 
6. การศึกษาและฝกอบรม 
7. การทํางาน 
8. สวัสดิการและความมั่นคงทางสังคม 
9. รายไดและผลผลิต 
10. การมีสวนรวมในสังคม 
11. วัฒนธรรมและการใชเวลาวางใหเกิดประโยชน 

 
Newstrom and Davis (1997: 293-294) ไดแบงเกณฑที่ใชวัดคุณภาพชวีิตในการ 

ทํางานไว ดังนี ้
 

1. มีการติดตอส่ือสารแบบเปด  
2. มีระบบการใหรางวัลและผลตอบแทนที่เปนธรรม 
3. ใหความสําคญักับความมั่นคงในการทํางานและความพอใจในอาชพีของพนักงาน 
4. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
5. การเพิ่มคุณคาในงาน มหีนาที่รับผิดชอบมากขึ้น 
6. มีการพัฒนาทกัษะในการทํางาน 
7. มีการลดความเครียดที่เกดิจากการทํางาน 
8. มีสัมพันธภาพในการทํางาน 
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การสงเสริมใหเกิดคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
 
 มีนักวิชาการไดเสนอวิธีที่จะสงเสริมใหเกดิคุณภาพชีวิตในการทํางานดังนี ้
 

Greenberg (2002: 128-130) ไดเสนอวิธีที่จะสงเสริมใหเกดิคุณภาพชีวิตในการทํางานไว  
ดังนี ้

1. การจายคาตอบแทนที่เปนธรรม (Pay People Fairly) พนักงานจะเกิดความไมพอใจใน 
งานเมื่อพนกังานเชื่อวาองคการมีระบบการจายคาตอบแทนที่ไมเปนธรรม คาตอบแทนในทีน่ี้ไมได
หมายความถึงแคเงินเดือน หรือคาจาง แตรวมถึงผลประโยชนตางๆ ที่ไดรับจากการทาํงานดวย เมื่อ
พนักงานไดรับผลประโยชนตางๆ ตามที่ตองการแลวกจ็ะทําใหพนกังานพอใจในงาน ซ่ึงจะมีการ
เปรียบเทียบกนัระหวางสิ่งทีพ่นักงานตองการกับสิ่งที่พนักงานไดรับจากองคการจริงๆ 
 

2. การปรับปรุงคุณภาพของผูบงัคับบัญชา (Improve The Quality of Supervision)  
พนักงานจะเกดิความพอใจในงานสูงขึ้นเมือ่พนักงานเชื่อวาผูบังคับบัญชามีความสามารถ  ปฏิบัติตอ
พนักงานดวยการใหเกียรติ และมกีารติดตอส่ือสารที่ดีกับพนักงาน 
 

3. การกระจายอํานาจหนาที่ภายในองคการ (Decentralize Organizational Power) คือการ 
กระจายอํานาจหนาทีใ่หกบัพนักงาน ดวยการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงจะทําให
พนักงานรูสึกพอใจในการทาํงานและรูสึกวามีความสําคญัตอองคการ 
 

4. จัดวางกําลังคนใหเหมาะสมกับความสนใจ (Match People to Jobs That Fit Their  
Interests) พนกังานแตละคนมีความสนใจในงานแตกตางกันไป ถาองคการจัดวางคนใหเหมาะสม
กับงานที่พนกังานสนใจได จะทําใหพนกังานมีความพอใจในงานได 
 
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน พบวาองคการที่ให
ความสําคัญและดําเนนิการใหบุคลากรรับรูถึงคุณภาพชวีิตในการทํางานที่ดี แสดงวาองคการนั้น
สามารถตอบสนองความคาดหวัง ความพงึพอใจของบุคลากรในองคการ ยอมสงผลใหบุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความเต็มใจที่จะรวมมือกับองคการในการทีจ่ะทุมเทความพยายามเพื่อ
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เปาหมายขององคการ เพราะถาหากในชวีติการทํางานมคีวามสุข และความพึงพอใจแลวยอมสงผล
ตอชีวิตสวนตวัและมีผลกระทบตอสุขภาพกาย และสุขภาพจิต ตอครอบครัว และตอสังคมดวย 
(Schultz and Schultz, 2002: 224) ทั้งนี้ ความพึงพอใจในการทํางานที่สืบเนื่องมาจากลักษณะงานที่
ใหความสําคญัตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอ
คุณภาพชวีิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เชน การลาออก การขาดงาน และ
พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Organ and Bateman, 1991: 364)  

 
จากแนวความคิดเกี่ยวกับคณุภาพชีวติในการทํางานดังที่กลาวมาแลวนัน้ จะเห็นวาคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานที่ดีจะสงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีตอ
องคการ มีความเต็มใจที่จะรวมมือกับองคการในการทีจ่ะทุมเทความพยายามเพื่อเปาหมายของ
องคการ และกระทําในสิ่งทีน่อกเหนือบทบาท โดยไมตองการรางวัลตอบแทน ในการวิจัยคร้ังนี้ 
ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางานตามแนวคดิของ (Walton (1975) เนื่องจากแนวคิด
ดังกลาวมีลักษณะสอดคลองกับกลุมประชากรที่จะศกึษา ซ่ึงไดกําหนดเกณฑช้ีวัดคณุภาพชีวติใน
การทํางานไว 8 ดาน ดังนี ้

 
 ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ หมายถึง การที่พนักงานไดรับคาจางเงินเดือน 
คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานทีย่อมรับกัน
โดยทั่วไปและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบังานหรือองคการอื่น ๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะหมายถึง การที่พนักงานไดอยู 
ในสิ่งแวดลอมที่ดี สถานที่ทํางานไมมีลักษณะที่ตองเสีย่งภยัจนเกินไป อุปกรณเครือ่งมือเครื่องใชมี
สภาพเอื้ออํานวยตอการทํางานไดอยางสะดวกสบาย โดยคํานึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพของ
พนักงานในการทํางาน  
 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การทีพ่นักงานมีโอกาสพัฒนาทักษะ  
ความรูความสามารถในงาน อันจะทําใหเกดิความรูสึกมคีุณคาในตนเอง และมีความรูสึกทาทายใน
การทํางานนั้น 
 

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสสราง 
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ความกาวหนาและความมัน่คงในอาชีพ รวมทั้งการเลื่อนตําแหนงงาน การสับเปลี่ยนโยกยาย
ตําแหนงหนาที่เพื่อเปนหลักประกันความมั่นคงในการทาํงาน  

 
 ดานการบูรณาการทางสังคม หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยอมรับ และรวมมือกนั 

ทํางานดวยดี พนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อรวมงาน ชวยเหลือซ่ึงกันและกนั โดย
ปราศจากการแบงชั้นวรรณะกันในองคการ  

 
ดานประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง การที่พนักงานมสิีทธสิวนบุคคล มีเสรีภาพในการ 

พูดสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย มีความเสมอภาคในการทํางาน รวมถึงการใหความ
เคารพตอสิทธิของเพื่อนรวมงาน  
 

ดานความสมดุลระหวางชวีติงานกับชวีิตดานอื่น หมายถึง การที่พนักงานสามารถจัดแบง 
เวลาในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม มีความสมดุลกับชีวติสวนตัว ครอบครัว และกจิกรรมอื่นๆ 
  

ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม หมายถึง การที่พนักงานรูสึกและยอมรบัวา 
องคการที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดานผลผลิต การจํากัดของ
เสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด  

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 
 ในราวป ค.ศ.1930 Chester Bernard เปนผูเร่ิมสังเกตปรากฏการณที่เรียกวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ซ่ึง Bernard เรียกวา พฤติกรรมนอกบทบาท ตอมา Katz and Kahn (1966 
Cited in Ortiz, 1999) ไดนํามากลาวอีกครั้งโดยใชคําวาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท โดยนําแนวคดิ
ดังกลาวมาใชเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในองคการและใหความหมายวา เปนพฤตกิรรมที่แสดงออก
ถึงการลื่นไหลของระบบสังคมในองคการและเปนพฤติกรรมที่ไมขึ้นกับการปฏิบัติตามบทบาท
หนาที่ หลังจากนั้น Katz and Kahn ไดระบุถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทโดยไดเร่ิมใชคําวา พลเมือง 
(Citizenship) เพื่ออธิบายถึงพฤติกรรมเหนือบทบาทที่แสดงออกในการทํางานของพนักงานแทน 
ภายหลังจากนัน้มีผูศึกษาและใหความหมายของคําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีภายใตขอบเขต
ขององคการอยางตอเนื่อง  
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ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

จากการศึกษาและตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
พบวามีนกัวิชาการหลายทานไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไวดังนี ้

 
 สฎายุ ระวณิชตระกูล (2547) ไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา
หมายถึงพฤตกิรรมของพนักงานที่ปฏิบัตดิวยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากที่องคการไดกําหนดไว 
โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการเพื่อใหเกดิประสิทธิผล
ตอองคการ 
 

Katz and Kahn (1978 Cited in Organ and Bateman, 1991: 275) ไดใหความหมายพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการ เปนพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ ความรวมมือและความเปนมิตร ซ่ึงพบในการทํางาน โดยไมไดระบุไวเปนหนาที่ที่ตอง
ปฏิบัติ แตพฤติกรรมเหลานีเ้ปนสิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินงานในองคการ ซ่ึงหากขาดพฤติกรรม
เหลานี้แลวระบบตางๆ ในองคการจะไมสามารถดําเนินการตอไปได 

 
Johns (1996: 149) กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ หมายถึง การสมัคร 

ใจ พฤติกรรมที่ไมเปนทางการนั้น สนับสนุนผลประโยชนขององคการแทจริง 
 
Schnake and Dumler (1997: 220 อางใน สฎายุ ระวณิชตระกูล: 2547) ไดใหความหมาย

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการวาเปนพฤตกิรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเองไมได
เกี่ยวของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรงและเปนประโยชนตอองคการ 

 
 Organ (1987, 1990 and 1991) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการวาเปนพฤติกรรมของพนักงานทีเ่กิดขึ้นจากตัวของพนักงานเอง ซ่ึงองคการไมไดกําหนดไว
ใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการโดยพฤตกิรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรม
ที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
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George and Jones (1999:93) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา
เปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหนาที่ เปนพฤติกรรมของสมาชิกในองคการที่ไมไดถูกกําหนดไว แต
มีความจําเปนเพื่อใหองคการคงอยูและเกิดประสิทธิภาพ 

 
Sweeney and Mcfarlin (2002: 61) กลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีข่ององคการวาเปน

พฤติกรรมที่เกดิจากความสมัครใจที่นอกเหนือจากหนาที่ พฤติกรรมนั้นบางความรูสึกไมเพียง
สนับสนุนความสําเร็จของบริษัท แตเปนสิง่จําเปนสําหรับความสําเร็จของบริษัท  

 
จากความหมายตางๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดังที่ไดกลาวมาแลว

ขางตน  สรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการหมายถึง พฤติกรรมในทางบวกของ
พนักงานทีน่อกเหนือจากหนาที่องคการกาํหนดไวอยางเปนทางการ โดยพนกังานปฏิบัติดวยความ
เต็มใจ ซ่ึงพฤตกิรรมเหลานี้มสีวนชวยทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี สนับสนุนหรือ
สงผลตอประสิทธิภาพขององคการ 

 
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

มนีักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ดังนี้ 
 
 Organ and Konovsky (1989 Cited in Spector, 1996: 257) ไดแบงพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
  

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือพนักงาน 
ผูอ่ืนในการแกปญหา ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนําในการปรับปรุงงาน 
 

2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัตติาม (Compliance) เปนพฤตกิรรมการปฏิบัติตามระเบียบ  
เชนการมาทํางานตรงตามเวลา เปนตน  
 
 Organ (1987, 1990 and 1991) ไดเสนอรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ออกเปน 5 ดาน คือ  
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1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤตกิรรมที่ทําดวยความสมัครใจเพื่อ
ชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อมีปญหาในการทํางาน ใหสามารถทํางานในหนาที่ใหเสร็จสมบูรณภายใต
สถานการณไมปกติ เชน การแนะนําใหแกพนักงานทีเ่ขามาใหมวาจะตองใชอุปกรณใดบาง 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในงานที่คั่งคาง หรือชวงที่เพื่อนรวมงานลาปวย 

 
2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) เปนพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมายเพื่อปองกนัการเกิด

ปญหาหรือแกปญหาความขดัแยงระหวางบุคคลในการทํางาน ไมใชอารมณเมื่อเกดิความขัดแยง ไม
ทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยายออกไปเมือ่มีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอื่น มีพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืน เชน มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่น เปนตน 

 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มีความ

อดทนอดกลั้นตอปญหา ความคับของใจ ความเครียด หรือความไมสะดวกสบายในงานที่หลีกเลี่ยง
ไมได และอุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมเขาใจ มีทัศนคติที่ดีตอส่ิงตางๆ ที่ไมเปนไป
ตามทิศทางที่ควรจะเปน ใหการยอมรับความคิดเห็นของกลุม เสียสละความสนใจของตนเองเพื่อ
กลุม 

 
4. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมของบุคคลที่ทํางาน

ตามภาระหนาที่ที่ไดกําหนดไววาเปนบทบาทและปฏิบัตงิานในรูปแบบที่เหนือกวาระดับความ
ตองการในการปฏิบัติงานที่ต่ําสุด เชน มีความตรงตอเวลา รักษาความสะอาดเรียบรอย การชวยดูแล
รักษาอุปกรณภายในที่ทํางาน ปฏิบัติตามกฎระเบยีบ ไมขาดงาน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับ
เร่ืองสวนตัว 

 
5. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมของพนักงานทีแ่สดงความ

รับผิดชอบ เชิงสรางสรรคเกี่ยวกับนโยบายขององคการ ใหความสนใจในที่ประชุมดวยความสมัคร
ใจแสดงความเต็มใจในการเขาไปมีสวนรวมกับองคการตดิตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจสงผล
กระทบตอองคการ 

 
 Williams and Anderson (1991 Cited in Bolon, 1997: 221-242) ไดแบงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 2 รูปแบบคือ 
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1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการที่มุงสูบุคคล (Organizational Citizenship  
Behavior Directed toward Individuals-OCBI) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอตัวบคุคล การ
ชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกีย่วกับงาน หรือชวยแกปญหาในการทํางาน เชน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่
ไมสามารถมาทํางานได ชวยเหลือใหคําแนะนําพนักงานใหม 
 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการที่มุงสูองคการ (Organizational Behavior  
Directed toward Organization-OCBO) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอการดําเนนิงานของ
องคการโดยทัว่ไป 
 
ความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการ 
  

นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ดังนี ้

 
 Katz (1964 Cited in Smith et al., 1983: 654) ไดระบพุฤติกรรมพื้นฐานของบุคคลที่จําเปน
ตอประสิทธิผลของระบบการดําเนินงานในองคการ ประกอบดวย 3 พฤติกรรมที่สําคัญคือ 
 

1. บุคลากรตองเขารวมและยังคงอยูในระบบขององคการ 
 
2. บุคลากรตองปฏิบัติตามบทบาทที่องคการมอบหมาย 

 
3. บุคลากรตองมีการบูรณาการ ความคดิริเร่ิมสรางสรรค กระทํากิจกรรมดวยตนเอง  

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยกระทําควบคูไปกับบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
 
 ประการสุดทาย Katz กลาววาองคการที่อาศัยพฤติกรรมตามบทบาทและหนาที่เพียงอยาง
เดียวนั้น เปนระบบสังคมที่เปราะบาง ทุกๆ องคการจะตองอาศัยความรวมมือกัน ความมีไมตรีจิต 
ความชวยเหลือเอื้อเฟอเผ่ือแผ หรือลักษณะอื่นที่เรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวนีเ้ปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากเปนตวัหลอล่ืนเครื่องจักรทางสังคมในองคการ ทําให
เกิดความยืดหยุน ซ่ึงเปนสิ่งที่จําเปนตอการทํางานในสถานการณทีไ่มอาจคาดเดาได โดยสามารถทํา
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ใหบุคคลจัดการสิ่งตางๆ ไดเปนอยางดใีนสถานการณทีต่องมีการพึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน (Smith  
et al., 1983: 654)  

 
นอกจากนี้ Katz (1964 Cited in Smith et al., 1983: 624) ยังกลาวอกีวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการนี้ไมสามารถที่จะบังคับหรือใชระบบการจูงใจดวยการใหรางวลัตามปกติได 
เนื่องจากเปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนด (Extra-Role) 
จึงเปนพฤติกรรมที่มีความละเอียดออน ยากที่จะวัดได การประเมินสวนใหญจึงกระทําโดย
ผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ซ่ึงประเมินจากความถี่ของการกระทําพฤตกิรรมนั้น ในรปูของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนสิ่งจาํเปน

และสําคัญอยางมากตอองคการ แมวาเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดใหบุคคลปฏิบัติก็ตาม 
ดังนั้นการสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
นอกเหนือจากหนาที่ที่กําหนดใหปฏิบัติ จึงเปนสิ่งจําเปนและควรใสใจ  เนื่องจากผลทีไ่ดรับจาก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของพนักงานในองคการนัน้เปนสวนหนึง่ที่ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จไดในระยะยาว ดงันั้นในการวจิยัคร้ังนี้ ผูวิจยัจงึมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนํา คุณภาพชวีิตในการทํางานและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการโรงงานผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง และจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ผูวิจยัแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ออกเปน 5 ดาน ตามแนวคิดของ Organ (1987, 1990 and 1991) เพราะเห็นวาเปนการแบง
องคประกอบที่ชัดเจนและสอดคลองกับกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยจะทําการศึกษา คือ  
 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานทําดวยความสมัครใจเพื่อ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานในหนาทีใ่หเสร็จสมบูรณ
ภายใตสถานการณไมปกติ เชน การแนะนาํใหแกพนกังานที่เขามาใหมวาจะตองใชอุปกรณใดบาง 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในงานที่คั่งคาง หรือชวงที่เพื่อนรวมงานลาปวย 

 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนหมายถึงพฤตกิรรมของพนักงานที่มีจดุมุงหมายเพื่อปองกันการ

เกิดปญหาหรอืแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลในการทํางาน ไมใชอารมณเมื่อเกิดความขดัแยง 
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ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยายออกไปเมื่อมีการถกเถียงหรือยัว่ยจุากบุคคลอื่น มีพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืน เชน มีการเคารพสิทธิของบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่นเปนตน 

 
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีความอดทนอดกลั้นตอ

ปญหา ความคบัของใจ ความเครียด หรือความไมสะดวกสบายในงานทีห่ลีกเลี่ยงไมได และ
อุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมเขาใจ มีทัศนคติที่ดีตอส่ิงตางๆ ที่ไมเปนไปตามทิศทาง
ที่ควรจะเปน ใหการยอมรับความคิดเห็นของกลุม เสียสละความสนใจของตนเองเพื่อกลุม 

 
พฤติกรรมการความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทีท่ํางานตาม

ภาระหนาที่ทีไ่ดกําหนดไววาเปนบทบาทและปฏิบัติงานในรูปแบบที่เหนือกวาระดบัความตองการ
ในการปฏิบัติงานที่ต่ําสุด เชน มีความตรงตอเวลา รักษาความสะอาดเรียบรอย การชวยดแูลรักษา
อุปกรณภายในที่ทํางาน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไมขาดงาน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับเรื่อง
สวนตัว 

 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานทีแ่สดงความรับผิดชอบ 

เชิงสรางสรรคเกี่ยวกับนโยบายขององคการ ใหความสนใจในที่ประชมุดวยความสมคัรใจแสดง
ความเต็มใจในการเขาไปมสีวนรวมกับองคการติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอ
องคการ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจยัไดสรุปสวนที่เกีย่วของกับ 
ภาวะผูนํา คุณภาพชีวติการทาํงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไวดังนี ้
 
งานวิจัยในประเทศ 
 
 ประไพพร สิงหเดช (2539) ศึกษาคุณลักษณะพนักงานทีม่ีตอคุณภาพชวีิตในการทํางาน และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ กลุมตัวอยางคอืขาราชการคุมประพฤติในตําแหนง
พนักงานคุมประพฤติ จํานวน 206 คน และผูบังคับบัญชาของพนักงานในตําแหนงพนกังานคุม
ประพฤติ จํานวน 59 คน ที่ปฏิบัติงานในกรมคุมประพฤติ พบวา ขาราชการคุมประพฤติ มีระดับ
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คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง มรีะดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมสูง และพบวาคุณภาพชวีติในการทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน
ความกาวหนา ความสัมพันธภายในหนวยงาน การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุล
ของชวงเวลาทีไ่ดพักผอน มีความเปนสวนตวัมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ 
 
 สุพรรณา ประทุมวัน (2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายพานยาง กลุมตัวอยางเปน
พนักงานจํานวน 441 คน พบวา คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานอยูในระดับสูง พฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีตอองคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับดี  พนกังานที่มีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานอยูในระดบัสูงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการในระดับทีด่ีกวาพนักงาน
ที่มีคุณภาพชวีติในการทํางานในระดับต่ํา และพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน เมื่อศึกษารายดาน พบวาคณุภาพชวีิตในการทํางานดาน
โอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของตน ดานบูรณาการสงัคม ดานสิทธิของพนักงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
 
  ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตเครื่อง 
ใชไฟฟาภายในบาน พบวาพนักงานมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมในระดับ
คอนขางดี และคุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะดาน
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดาน
ความสัมพันธทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับ
บทบาทของชีวิตดานอืน่ๆ และดานความเกี่ยวของทางสังคมของชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการโดยรวม  
  

กันยา พีรพฒันานันท (2546) ศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา ความ
ผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของพนกังานระดับปฏิบัติการและ
หัวหนางานระดับตนของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง กลุมตวัอยางเปนพนักงานระดับปฏบิัติการจํานวน 
30 คน และหวัหนางานระดับตน 9 คน พบวา ระดับภาวะผูนําตามการรับรูของพนักงานดานภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ดานภาวะผูแบบ
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ปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูง ดาน
การใหความชวยเหลือและการใหความรวมมืออยูในระดบัสูง ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอด
กล้ัน ความสํานึกในหนาที่อยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา การรับรูภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
การรับรูภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชงิลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  

 
เกษรา ชัยรังษีเลิศ (2547) ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนทาง

สังคม ทัศนคติตองานและภาวะผูนํา กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
บริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดาํเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมาเดินระบบไฟฟาแรงต่ํา แรงสูง และ
เครื่องจักร กลุมตัวอยาง จํานวน 132 คน พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูในระดบัปานกลางและประเมินภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง และ
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพนัธพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการนอกจากนี้
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ได 

 
 นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ศึกษาความสมัพันธระหวางคุณภาพชวีิตการทํางานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
พบวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพยาบาลวิชาชีพแตละดานอยูในระดับสูง 
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพแตละดานสวนใหญอยูในระดับปานกลาง 
คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ตัวแปร
คุณภาพชวีิตการทํางานที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพดานพฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล ไดแก คณุภาพชีวติในการทํางานดานความเกีย่วของ
สัมพันธกับสังคม และดานบรูณาการสังคม โดยสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพดานพฤตกิรรมการปฏิบัติหนาที่ตามกฎระเบยีบ ไดแก คุณภาพชวีติ
ในการทํางานดานความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม กับดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและ
ดานบูรณาการทางสังคม  
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งานวิจัยในตางประเทศ 
 
 Smith et al. (1983: 653-663) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกลุม
ตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคาร 2 แหง จํานวน 2,000 คน พบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการประกอบดวยองคประกอบ 2 ประการ คือ พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนและพฤติกรรมการ
สํานึกในหนาที่และพบวาความพึงพอใจในการทํางานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการ
ชวยเหลือผูอ่ืนและพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ การสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชามีความสัมพนัธ
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
 

Camarata (1997) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ โดยศึกษากับพนักงานและหัวหนางาน กลุมตัวอยางคือ ผูที่ทํางาน
ในโรงพยาบาล 6 แหง จากการศึกษาพบวาการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงขึ้นอยูกับขนาดของ
โรงพยาบาล ขนาดของหนวยงาน และลักษณะของการบริหาร นอกจากนั้นยังพบวาความสัมพันธ
ระหวางพนักงานกับหวัหนางานมีความสําคัญในการพัฒนาความไววางใจ ความผูกพันตอองคการ 
และการสนองตอบสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น องคการสามารถพัฒนาทางเลือกตางๆ เพื่อ
สนองตอบความตองการทั้งภายในและภายนอกของพนกังานได 

 
 Ehrhart (2001) ไดศึกษาภาวะผูนําและบรรยากาศของความยุติธรรมเพื่อทํานายระดับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ในกลุมตวัอยางพนักงานรานขายของชําจํานวน 249 ราน 
โดยใหหวัหนางานหรือลูกนองเปนผูประเมินแลวแตสถานการณ ผลทีไ่ดพบวาภาวะผูนาํ และ
บรรยากาศของความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกัน 
  
 Chen and Fahr (2001)  ศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยนใน
องคการคนจีน: ลักษณะที่แตกตางกันมีผลตอคนจีน (PRC) และคนไตหวัน โดยทําการทดสอบผล
ของพฤติกรรมผูนําตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของผูใตบังคับบัญชาในองคการคนจีน จากกลุมตัวอยาง 410 ตัวอยางทั้ง
ผูใตบังคับบัญชาและหวัหนางาน (287 เปนคนไตหวัน และ 123 เปนคนจีน) พบวาพฤติกรรมผูนําการ
เปลี่ยนแปลงทัง้ 2 กลุมตัวอยาง มีผลกระทบที่ชัดเจนกวาพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลีย่นตอความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ผลทีเ่กิดขึ้นโดยเฉพาะพฤติกรรมผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความแตกตางกันทั้งในคนจนีและในคนไตหวนั 
โดยเฉพาะใน 6 ประเภทของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง ภายใตรูปแบบที่เหมาะสมและการ
แสดงความคาดหวังที่สูงตอผลการปฏิบัติงานมีอิทธิตอทัศนคติการทาํงานและพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานคนจนี อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ในทางกลับกนั ภายใตการ
สนับสนุนสวนบุคคล และการสนับสนุนการรวมมือกันมอิีทธิตอทัศนคติการทํางานและพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานคนไตหวันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ นอกจากนี้ ใน 4 
ประเภทของพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยน ไดแกการใหรางวัลและการลงโทษตามสถานการณ มี
ผลกระทบทางบวกตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานคนจีน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ในทางตรงกันขามทัศนคติตองานของพนักงานคนไตหวันไมผลตอการลงโทษ
ตามสถานการณอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ขณะที่ถูกคนพบวาการไมใหรางวัลตามสถานการณมีผล
ทางบวก ขณะที่การไมลงโทษตามสถานการณมีผลทางลบตอทัศนคติตองานอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติ ทั้งการลงโทษและไมลงโทษตามสถานการณมีผลทางลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานไตหวนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ในทางตรงกันขามการมีเพียงการไมลงโทษ
ตามสถานการณเทานัน้ที่มีผลทางลบในจนีสิ่งที่เกี่ยวของที่คนพบนี้ถูกกลาวถึงในสถานการณ
ธรรมชาติของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 
 Lee (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคณุภาพชวีิตในการทํางาน ความผูกพันตอ
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการโดยศึกษาใน Goldsun Development & 
Construction Co., Ltd ดวยแบบสอบถาม 425 ชุด พบวา คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการและตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีต่อองคการ นอกจากนีย้ัง
พบวาพนกังานที่ยังไมแตงงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนักงานทีแ่ตงงาน
แลว พนกังานที่อายุต่ํากวา 29 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุ
สูงกวา และพนักงานที่มีอายงุานต่ํากวา 5 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีสูงกวาพนักงานที่มีอายุ
งานสูงกวา 
 
 จากการตรวจสอบเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ ผูวิจัยพบวาผลสรุปเกี่ยวกบัภาวะ
ผูนํา คุณภาพชวีิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังนี ้ 

 
1. ภาวะผูนาํกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
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    จากการศึกษาของ กันยา พีรพัฒนานันท (2546) พบวาการรับรูภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 
และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ เกษรา ชัยรังษีเลิศ (2547) พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ และมีความสัมพนัธทางลบกบัภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย Ehrhart (2001) พบวา ภาวะผูนํามีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ และ Chen and Fahr (2001) พบวาผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
     ประไพพร สิงหเดช (2539) พบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการคุมประพฤติมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ สุพรรณา ประทุมวัน (2544) 
พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงใน
งาน ดานความสัมพันธทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวาง
งานกับบทบาทของชีวิตดานอื่นๆ และดานความเกี่ยวของทางสังคมของชีวิตการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ นนทกานต วฒุิอารีย (2547) 
พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และตวั
แปรคุณภาพชวีิตในการทํางานที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชพี ดานพฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล ไดแก คณุภาพชวีิตในการทํางาน ดานความ
เกี่ยวของสัมพนัธกับสังคม และดานบูรณาการทางสังคม โดยสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชพีดานพฤติกรรมการปฏิบัติหนาที่ตามกฎระเบียบ ไดแก 
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม กับดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมและดานบูรณาการทางสังคม Camarata (1997) พบวาการรับรูคุณภาพชวีิตในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  Lee (2002) พบวาคณุภาพชีวิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันตอองคการและตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และ Smith et al. (1983: 653-663) พบวาความพงึพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ
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ทางบวกกบัพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนและพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 

ดังนั้นจากการตรวจสอบเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกีย่วของตางๆ ผูวิจัยจึง
คาดวาภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน และคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอาจจะมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 

ภาวะผูนาํ 
 

    -   ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
    -   ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น  
    -   ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

- คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  
- สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัย 
- การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

- ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 

- การบูรณาการทางสังคม  
- ประชาธิปไตยในองคการ  
- ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิต

ดานอื่น  
- ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ 
 

- พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ     
- พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 

- พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 

- พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
- พฤติกรรมการใหความรวมมอื 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. ภาวะผูนํามคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ 

 
1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ด ี

ขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

1.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
ขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 
 1.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

2. คุณภาพชวีติในการทํางานมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
2.1 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏบิตัิการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง  

 
2.2 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทาํงานที่ปลอดภัยมีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง  

 
2.3 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการพฒันาความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่ง  
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2.4 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานมีความสัมพนัธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง  

 
    2.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธกับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่ง  

 
2.6 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่ง  

 
2.7 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตดานอื่นม ี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิต
ยางรถยนตแหงหนึ่ง  

 
2.8 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสมัพันธกับสังคมมีความสัมพนัธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง  
 

3. ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
     3.1 ภาวะผูนําและคณุภาพชีวิตในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานระดับปฏบิัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
         3.2 ภาวะผูนําและคณุภาพชีวิตในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
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          3.3 ภาวะผูนําและคณุภาพชีวิตในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
         3.4 ภาวะผูนําและคณุภาพชีวิตในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

     3.5 ภาวะผูนําและคณุภาพชีวิตในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คุณภาพชวีิตใน
การทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิต
ยางรถยนตแหงหนึ่ง ซ่ึงมีรายละเอียดการดาํเนินงานวิจยั ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนกังานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่ง ในฝายการผลิต ซ่ึงมี 11 แผนก จํานวน 1,025 คน (ขอมูล ณ เดือนเมษายน 2550)  

 
กลุมตัวอยาง 
  

การกําหนดขนาดตัวอยางทีใ่ชในการวิจยันี้ คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางทีจ่ะใชเปน
ตัวแทนของประชากรได โดยใชสูตรการคาํนวณขนาดกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดที่สามารถยอมรับได

วามากพอทีใ่ชเปนตัวแทนของประชากรโดยใชสูตรของ Yamane’ (1973: 1088) ดังนี้ 
 
สูตร n =    N 

    1+ (Ne2) 
 
โดยกําหนดให n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N = ขนาดของประชากรทั้งหมด 
  e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางกําหนดใหมีคาเทากับ 

รอยละ 5 (.05)  
 
แทนคาตามสตูร    n    =      1,025  =     288 
          1+ 1,025 (.05)2 
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 จากการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางทําใหไดขนาดกลุมตัวอยางจาํนวน 288 คน 
จากนั้นเพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนเพื่อที่จะใชในการศึกษา จึงทําการสุมแบบชั้นภูมิตาม
สัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีแผนกเปนชั้นภูมิ เพื่อใชคัดเลือกเปน
ตัวแทนของกลุมตัวอยางจากประชากรทั้งหมด และสุมเลือกตัวแทนจาก 11 แผนกโดยใชวิธีสุมอยาง
งาย (Simple Random Sampling) ดังนี ้
  
ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางแบงแบบชัน้ภูมิตามสัดสวนโดยมีแผนกเปนชั้นภูม ิ
 

กลุม 
(แผนก) 

จํานวนประชากร 
(คน) 

สัดสวน 
(รอยละ) 

จํานวนกลุมตวัอยาง 
(คน) 

A 101 9.72 28 
B  56 5.56 16 
C 95 9.38 27 
D 84 7.99 23 
E 43 4.17 12 
F 155         14.93 43 
G  70 6.94 20 
H 115         11.11 32 
I 161         15.63 45 
J  46 4.51 13 
K  99         10.07 29 
รวม           1,025       100.00               288 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลโดย
ประกอบดวย  4 สวน คือ 
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 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางเปนคําถามในเรื่อง เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  อายุงาน  และรายไดตอเดือน  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) และแบบเติมขอความ 

สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางาน ใชแบบสอบถามของ 
รัตติกรณ  จงวศิาล ที่พัฒนาจากแบบสอบถามภาวะผูนําของ Bass และ Avolio โดยใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเปนผูประเมินการแสดงพฤติกรรมของหัวหนาระดับตนของตน มีลักษณะเปนมาตรวัดตาม
แบบประเมินคา (Rating Scale) โดยเปนขอความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็น โดยจําแนกออกเปน 5 
ระดับ คือ ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางครั้ง บอย บอยมาก จํานวน 69 ขอคําถาม ซ่ึงแบงเปนภาวะผูนาํ 3 
รูปแบบ ดังนี้  

 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จาํนวน 41 ขอ ไดแก ขอที่1-41 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน จํานวน 20 ขอ ไดแก ขอที ่42-61 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย จํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที ่62-69 

  
สวนท่ี 3 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน จํานวน 32 ขอ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย

สรางขึ้น ตามนิยามคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ผูวิจยักําหนดไว จากแนวคิดของ Walton (1975) โดย
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรวัดตามแบบประเมินคา (Rating Scale) โดยเปนขอความที่ใหผูตอบ
แสดงความคิดเห็น โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ เหน็ดวยนอยที่สุด เห็นดวยนอย เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยมาก และเห็นดวยมากที่สุด ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก จํานวน 30 ขอ และขอคําถามเชิงลบ
จํานวน 2 ขอ ซ่ึงครอบคลุมคุณภาพชวีิตในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน ไดแก 

 
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 4 ขอ ไดแก  

ขอที่ 1-4 
 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ เปนขอคาํถามเชิงบวกทั้งหมด 
จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอที่ 5-8 
 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 4 ขอไดแก  
ขอที่ 9-12 
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 ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 4 ขอ 
ไดแก ขอที่ 13-16 

 
ดานบูรณาการทางสังคม จํานวน 4 ขอ เปนคําถามเชิงบวก 2 ขอ ไดแก ขอที่ 17 และ 18  

และขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ ไดแกขอ 19 และ 20 
 

ดานประชาธิปไตยในองคการ เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอที่ 21- 
24 

 
 ดานความสมดุลระหวางชวีติงานกับชวีิตดานอื่นเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 4  

ขอ ไดแก ขอที่ 25-28 
 
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 4 ขอ  

ไดแก ขอที่ 29-32 
 

สวนท่ี 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จํานวน 29 ขอ เปน
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ ตามนิยามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการที่ผูวิจัยกําหนด
ไว จากแนวคดิของ Organ (1987, 1990 และ 1991) โดยลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรวัดตามแบบ
ประเมินคา (Rating Scale) โดยเปนขอความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็น โดยจําแนกออกเปน 5 
ระดับ คือ เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอ
คําถามเชิงบวก จํานวน 27 ขอ และขอคําถามเชิงลบ จํานวน 2 ขอ ซ่ึงครอบคลุมพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดทีั้ง 5 ดาน ไดแก 
  

 ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จาํนวน 6 ขอ ไดแก  
ขอที่ 1-6 
 

ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน จํานวน 6 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 4 ขอ ประกอบดวยขอ 
ที่ 7, 8, 11 และ ขอที่ 12 และขอคําถามเชิงลบ 2 ขอ ประกอบดวย ขอที ่9 และ ขอที่ 10 
 

ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอที่  
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13-18 
ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 

ที่  19-23 
 
ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน 6 ขอ ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด ไดแก  

ขอที่ 24-29 
 

การทดสอบคณุภาพเครื่องมอื 
 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจยัในครัง้นี้ ไปทดสอบความเที่ยงตรงและ
ความเชื่อมั่นดงันี้ 
 

1. การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผูวจิัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปหาความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาทีใ่ช โดย
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไข 
 

2. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไป
ทดลองใช (Try Out) กับพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตที่มีลักษณะใกลเคยีงกับกลุม
ตัวอยางที่ทําการศึกษา จํานวน 30 คน และนําผลที่ไดจากการทดสอบมาทําการวิเคราะหรายขอเพื่อ
คํานวณหาคาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) และ คํานวณหาคาความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  

 
ซ่ึงไดผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดังตอไปนี ้
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ตารางที่ 2  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามภาวะผูนํา 
 
แบบสอบถามภาวะผูนํา จํานวนขอคําถาม คาความเชื่อมัน่ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 41 0.9657 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 20 0.9018 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 8 0.9187 

รวมขอคําถามทั้งฉบับ 69 0.9265 
 

ตารางที่ 3  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณภาพชวีติในการทํางาน 
 
แบบสอบถามคุณภาพชวีิตในการทํางาน จํานวนขอคําถาม คาความเชื่อมัน่ 
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  4 0.8342 
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  4 0.8917 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล  4 0.8789 
ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  4 0.7480 
การบูรณาการทางสังคม  4 0.8606 
ประชาธิปไตยในองคการ  4 0.7564 
ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตดานอืน่  4 0.9193 
ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม  4 0.8800 

รวมขอคําถามทั้งฉบับ 32 0.9405 
 

ตารางที่ 4  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 
แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ จํานวนขอคําถาม คาความเชื่อมัน่ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  6 0.8395 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  6 0.7836 
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้  6 0.8332 
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  5 0.7568 
พฤติกรรมการใหความรวมมอื  6 0.8121 

รวมขอคําถามทั้งฉบับ 29 0.9443 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยัมีรายละเอียดดังนี ้
 
1. ผูวิจัยตดิตอกบัฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จะทําการศึกษา พรอมทั้งนําหนังสือขอ 

อนุญาตเก็บขอมูลจากภาควชิาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มอบใหแก
ผูจัดการฝายทรัพยากรมนษุย และชี้แจงใหทราบถึงรายละเอียด และวัตถุประสงคของการวิจยั และขอ
ความรวมมือในการเกบ็ขอมลู 
 

2. เมื่อฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัทอนุญาตใหเก็บขอมูล ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ 
ปรับปรุงแลวไปใชเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง โดยผูวิจยัขอความรวมมือจากผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนษุยเปนผูแจก และเก็บรวบรวมสงกลับใหผูวิจัย ซ่ึงใชเวลาดําเนินการประมาณ 1 เดอืน 
แบบสอบถามที่แจกทั้งหมดจํานวน 330 ฉบับ ทําการตรวจสอบและคดัเลือกแบบสอบถามที่มีความ
สมบรูณของขอมูลไดจํานวน 288 ฉบับ จากนั้นนาํแบบสอบถามมาทําการตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่
กําหนดไว  

 
3. นําแบบสอบถามที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 
ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามนํามาดําเนินการวิเคราะหดวยคอมพิวเตอรโดยใช 

โปรแกรมสําเร็จรูป 
 
เกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนน 
 

1. แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ผูวิจัยนําขอมูลมา 
แจกแจงความถี่และหาคารอยละของ เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุงาน  และรายไดตอเดือน 

 
2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางานเมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว

จะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับความคดิเห็น ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้
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 เกณฑการใหคะแนน  
 

ไมเคยเลย เทากับ  0 คะแนน 
นานๆ คร้ัง เทากับ  1 คะแนน 
บางครั้ง  เทากับ  2 คะแนน 
บอยครั้ง  เทากับ  3 คะแนน 
บอยมาก เทากับ  4 คะแนน 

 
 เกณฑการวิเคราะหคะแนน 
 
 การพิจารณาระดับภาวะผูนําของหัวหนางานทั้ง 3 รูปแบบ ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 3 
ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑการคํานวณความกวางของอันตรภาคชัน้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด   

        จํานวนระดบั 
  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนขอคําถามทั้งหมด 41 ขอ  
 
แทนคะแนนในสูตร =  164-0  = 54.66 

           3 
    
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงได
ดังนี ้
 

109.34-164.00  คะแนน หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง กลาวคือ  
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาหัวหนางานระดับตนมภีาวะผูนําการเปลีย่นแปลงอยูใน
ระดับสูง 
 

54.67-109.33 คะแนน หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 



 

 

62 

กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาหวัหนางานระดบัตนมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
 

    0.00-54.66 คะแนน หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาหัวหนางานระดับตนมภีาวะผูนําการเปลีย่นแปลงอยูใน
ระดับต่ํา 

 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด 20 ขอ  

 
แทนคะแนนในสูตร =  80-0  = 26.66  

           3 
     
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนได
ดังนี ้
 

53.34-80.00  คะแนน หมายถึงมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง 
กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาหวัหนางานระดบัตนมีภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูในระดบัสูง 
 

26.67- 53.33 คะแนน หมายถึง มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง 
กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาหวัหนางานระดบัตนมีภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูในระดบัปานกลาง 

 
0.00- 26.66 คะแนน หมายถึงมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาหัวหนางานระดับตนมภีาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูใน
ระดับต่ํา 

 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด 8 ขอ  
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แทนคะแนนในสูตร =  32-0  = 10.66  
           3 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนําแบบปลอยสบาย ได
ดังนี ้
  
 21.34-32.00  คะแนน หมายถึงมีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับสูง กลาวคือ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาหัวหนางานระดับตนมภีาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยู
ในระดบัสูง 
 

10.67- 21.33 คะแนน หมายถึงมีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับปานกลาง
กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาหวัหนางานระดบัตนมีภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบายอยูในระดับปานกลาง 

 
0.00- 10.66 คะแนน หมายถึงมีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา กลาวคือ 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาหัวหนางานระดับตนมภีาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยู
ในระดบัต่ํา 

 
3. แบบสอบถามเกี่ยวกับคณุภาพชีวติในการทํางาน เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่

แลวจะใชคะแนนของกลุมตวัอยางมาพจิารณาระดับความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑในการพจิารณา ดังนี ้
 

 เกณฑการใหคะแนน  
  
 เกณฑการใหคะแนนทางบวก  

 
เห็นดวยนอยที่สุด เทากับ  1 คะแนน 
เห็นดวยนอย  เทากับ  2 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง เทากับ  3 คะแนน 
เห็นดวยมาก  เทากับ  4 คะแนน 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เทากับ  5 คะแนน 
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 เกณฑการใหคะแนนทางลบ 
เห็นดวยนอยที่สุด เทากับ  5 คะแนน 
เห็นดวยนอย  เทากับ  4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง เทากับ  3 คะแนน 
เห็นดวยมาก  เทากับ  2 คะแนน 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เทากับ  1 คะแนน 

 
เกณฑการวิเคราะหคะแนน 
 

 การพิจารณาระดับคุณภาพชวีิตในการทํางาน ผูวิจยัจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ โดย
พิจารณาตามเกณฑการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
  

ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด   
        จํานวนระดบั 

 
 คะแนนที่ไดจากแบบสอบถามคุณภาพชวีติในการทํางานสามารถนํามาพิจารณาตามเกณฑการ
คํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นโดยกาํหนดระดับคณุภาพชวีิตในการทํางานแตละดานๆ ละ 4 ขอ 
จากคุณภาพชวีิตในการทํางานทั้งหมด 8 ดาน คือ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดาน
ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธปิไตยในองคการ ดาน
ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตดานอืน่และดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสงัคมดังนี ้

 
แทนคะแนนในสูตร =  20-4  = 5.33  

           3 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับคุณภาพชวีิตในการทํางานแต
ละดานไดดังนี ้
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 14.67-20.00  คะแนน หมายถึงมีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตละดานอยูในระดับสูง
กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตละดานอยู
ในระดบัสูง 
 
 09.34-14.66 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตละดานอยูในระดับปานกลาง 
กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตละดานอยูใน
ระดับปานกลาง 
 
 04.00-09.33 คะแนน หมายถึงมีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตละดานอยูในระดับต่ํา 
กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตละดานอยูใน
ระดับต่ํา 

 
คะแนนที่ไดจากแบบสอบถามคุณภาพชวีติในการทํางานสามารถนํามาพิจารณาตามเกณฑ 

การคํานวณความกวางของอตัราภาคชั้นโดยกําหนดระดบัคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมจากขอ
คําถามทั้งหมด 32 ขอไดดังนี ้

 
แทนคะแนนในสูตร =  160-32 = 42.66   

           3 
     

จากความกวางของอัตราภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับคุณภาพชวีิตในการทํางาน
โดยรวมไดดังนี้ 
 
 117.33-160.00  คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูงกลาวคือ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง 
 
  74.67-117.33 คะแนน หมายถึงมีคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง
กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง 
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   32.00-74.66 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับต่ํา กลาวคือ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับต่ํา 

 
 

4. แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเมื่อรวบรวมขอมลูและ
แจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑในการ
พิจารณา ดังนี ้
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 

เกณฑการใหคะแนนทางบวก  
 

เห็นดวยนอยที่สุด เทากับ  1 คะแนน 
เห็นดวยนอย  เทากับ  2 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง เทากับ  3 คะแนน 
เห็นดวยมาก  เทากับ  4 คะแนน 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เทากับ  5 คะแนน 

  
 เกณฑการใหคะแนนทางลบ 
 

เห็นดวยนอยที่สุด เทากับ  5 คะแนน 
เห็นดวยนอย  เทากับ  4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง เทากับ  3 คะแนน 
เห็นดวยมาก  เทากับ  2 คะแนน 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เทากับ  1 คะแนน 

 
เกณฑการวิเคราะหคะแนน 

 
การพิจารณาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 

3 ระดับโดยพจิารณาตามเกณฑการคํานวณความกวางของอันตรภาคชัน้ 
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ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด   
       จํานวนระดบั 

  
ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวนขอคําถาม 6 ขอ 
 
แทนคะแนนในสูตร =  30-6  = 8 

           3 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององค ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ไดดังนี ้

 
22.01-30.00  คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ อยูในระดับสูง

กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลืออยูใน
ระดับสูง 

 
14.01-22.00 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ อยูในระดับปานกลาง  

กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลืออยูใน
ระดับปานกลาง 
 

  6.00-14.00 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ อยูในระดับต่ํา 
กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวา ตนเองมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ      
อยูในระดับต่ํา 

 
ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนจํานวนขอคําถาม 6 ขอ 
 
22.01-30.00  คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูในระดับสูง กลาวคอื 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วา ตนเองมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนอยูในระดับสูง 
 
14.01-22.00 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูในระดับปานกลาง  
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กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนอยูในระดับ
ปานกลาง 
 

  6.00-14.00 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูในระดบัต่ํา กลาวคือ  
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีพฤตกิรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนอยูในระดับต่ํา 

 
ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นจํานวนขอคําถาม 6 ขอ 
 
22.01-30.00  คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับสูงกลาวคอื 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดบัสูง 
 
14.01-22.00 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง 

กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวา ตนเองมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูใน
ระดับปานกลาง 

 
  6.00-14.00 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับต่ํากลาวคือ 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดบัต่ํา 
 

แบบสอบถามดานพฤติกรรมการใหความรวมมือมีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ 
 
22.01-30.00  คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับสูง กลาวคือ 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีพฤตกิรรมการใหความรวมมืออยูในระดบัสูง 
 
14.01-22.00 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับปานกลาง 

กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคิดเห็นวา ตนเองมีพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูใน
ระดับปานกลาง 
 

  6.00-14.00 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับต่ํา กลาวคือ  
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีพฤตกิรรมการใหความรวมมืออยูในระดบัต่ํา 
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แบบสอบถามดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่มจีํานวน 5 ขอ  
 
แทนคะแนนในสูตร =  25-5  = 6.66 

           3 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ ไดดังนี ้
 

18.34-25.00  คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูง กลาวคือ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีพฤตกิรรมความสํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูง 

 
11.67-18.33 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่อยูในระดับปานกลาง

กลาวคือ พนักงานระดับปฏบิัติการมีความคดิเห็นวาตนเองมีพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ อยูใน
ระดับปานกลาง 

 
  5.00-11.66 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมความสํานึกในหนาทีอ่ยูในระดับต่ํา กลาวคือ 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีพฤตกิรรมความสํานึกในหนาที่ อยูในระดับต่ํา 
 

การคํานวณความกวางของอนัตรภาคชั้นโดยกําหนดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ 
องคการโดยรวมจํานวน 29 ขอ ไดดังนี ้

 
แทนคะแนนในสูตร =  145-29 = 38.66  

           3 
     

จากความกวางของอัตราภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยรวมไดดังนี ้

 
106.34-145.00    คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 

อยูในระดับสูง กลาวคือ พนกังานระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดบัสูง 
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67.67-106.33 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานระดับปฏิบัติการมีความคิดเหน็วาตนเองมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 

29.00-67.66 คะแนน หมายถึงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 
อยูในระดับต่ํา กลาวคือ พนกังานระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นวาตนเองมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดบัต่ํา 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. คารอยละ(Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง  
 
2. คาเฉลี่ย (Mean)ใชในแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชควบคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ 

การกระจายของขอมูล 
 

4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation  
Coefficient) ใชทดสอบหาคาความสัมพันธระหวางตวัแปร 2 ตัวที่มีความเปนอิสระตอกัน 
 
 5. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ใชในการพยากรณตวัแปรตามหนึ่งตวัซ่ึงมีผลมาจากกลุมตัวแปรอิสระตั้งแตสองตวัข้ึนไป 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  

 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลผลไดตรงกัน จึง
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี ้
 

X  = คาสถิติที่ใชในการพิจารณาคาเฉลี่ย 
S.D.  = คาสถิติที่ใชในการพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
b  = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
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Beta  = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน 
มาตรฐาน 

t  = คา t-test ที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
p  = ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
r  = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
R  = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2  = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
R2 Adjusted  = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่ไดรับการปรับแกแลว 
SE. b  = คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b  
a  = คาคงที่ของสมการพยากรณ 
*  = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

ผลการวิจัย 
  

การเสนอและอธิบายผลการวิจัย จําแนกออกเปน 4 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการประกอบดวย เพศ อายุ อายงุาน 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายได 

ตอนที่ 2 ระดบัภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คณุภาพชีวิตในการทํางาน และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่ง  

ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานการวจิัยวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของ
หัวหนางานระดับตน คุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่  

ตอนที่4 การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหตวัพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง  

ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน ระดับ           
การศึกษา สถานภาพสมรส และรายได 
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ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตาม เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา  
    สถานภาพสมรส และรายได 

(n= 288) 
ลักษณะสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 
1 เพศ   
          ชาย 265 91.7 
           หญิง 24 8.3 
2 อายุ   
           ต่ํากวา 31 ป 112 38.7 
           31-40 ป                            134 46.4 
           สูงกวา 40 ป 43 14.9 
           Max  = 57  ป               Min  =  18  ป x  = 33.33  ป S.D = 7.25 

3 อายุงาน   
           ต่ํากวา10 ป 152 52.8 
           10-15 ป 84 29.2 
           สูงกวา 15 ป 52 18.1 
           Max  = 39  ป               Min  =  1  ป x   = 9  ป S.D = 7.04 

4 ระดับการศกึษา   
           มัธยมศึกษาปที่ 6 /ปวช.หรือเทียบเทา 103 35.6 
           อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเทา 84 29.1 
           ปริญญาตรี หรือสูงกวา 102 35.3 
5. สถานภาพสมรส   
           โสด 132 45.7 
            สมรส 152 52.6 
            หยา หรือหมาย 5 1.7 
6  รายไดตอเดอืน   
            ต่ํากวา 10,000 บาท 18 6.2 
            10,000-20,000 บาท 212 73.4 
             มากกวา 20,000 บาท 59 20.4 
           Max  = 38,000  บาท         Min  =  5,000  บาท     x   = 16,772   S.D = 5702.62 
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จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางทัง้หมด 288 คน สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยางไดดังนี้ 

 
 เพศ กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย โดยมจีํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 91.7 
สวนกลุมตัวอยางเพศหญิงมีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 8.3  
 

อายุ กลุมตัวอยางที่ศึกษามีอายุต่ํากวา 31 ป จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 38.7 กลุม
ตัวอยางที่มอีายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 46.4 และกลุมตวัอยางที่มีอายุสูง
กวา 40 ปจํานวน 43 คนคิดเปนรอยละ 14.9 โดยอายุสูงสดุของกลุมตัวอยาง คือ 57 ป อายุต่ําสุด 18 
ป อายุเฉลี่ยคือ 33.33 ป และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 7.25 

 
อายุงาน กลุมตัวอยางที่ศกึษามีอายุงานต่ํากวา 10 ปจํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 52.8 

กลุมตัวอยางทีม่ีอายุงานระหวาง 10-15 ป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 29.2 และกลุมตัวอยางที่มี
อายุงานมากกวา 15 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 18 โดยกลุมตัวอยางมีอายุงานเฉลี่ยคือ 9 ป อายุ
งานสูงสุด 39 ป อายุงานต่ําสดุ 1 ป และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 7.04 

 
 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางที่ศึกษาจบการศึกษาระดับมธัยมศึกษาปที่ 6/ปวช.หรือ
เทียบเทา จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 35.6 กลุมตัวอยางที่จบ อนุปริญญา/ปวส.หรือเทียบเทา 
จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 29.1 และกลุมตัวอยางทีจ่บการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา
จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 35.3  

 สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางที่ศึกษามีสถานภาพสมรสแลว จํานวน 152 คน คิดเปนรอย
ละ 52.6 กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพโสดจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 45.7 และกลุมตัวอยางที่มี
สถานภาพ หยาหรือหมายจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ1.7 

  
รายได กลุมตวัอยางที่ศกึษามีรายไดตอเดอืนต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 18 คน คิดเปนรอย

ละ 6.2 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,000-20,000 บาท จํานวน 212 คน คิดเปนรอยละ 
73.4 และกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 20.4 
โดยกลุมตัวอยางมีรายไดตอเดือนเฉลี่ยคือ 16,772 บาท รายไดตอเดือนสูงสุด 38,000 บาท รายไดตอ
เดือนต่ําสุด 5,000 บาท และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 5,702.62 
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ตอนที่ 2 ระดับภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คณุภาพชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 

ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย ( x) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D) และระดับภาวะผูนาํของหัวหนางานระดับ 
    ตน คุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
    พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

                 (n=288) 
ตัวแปร x  S.D ระดับ 

ภาวะผูนาํ    
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 105.09 24.31 ปานกลาง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 42.06 12.86 ปานกลาง 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 10.26 8.00 ต่ํา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 106.84 18.29 ปานกลาง 
     คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ   11.81 3.36 ปานกลาง 
     สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 13.30 3.38 ปานกลาง 
     การพัฒนาความสามารถของบุคคล 13.63 3.27 ปานกลาง 
     ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 12.49 3.21 ปานกลาง 
     การบูรณาการทางสังคม 13.46 2.71 ปานกลาง 
     ประชาธิปไตยในองคการ 13.12 2.92 ปานกลาง 
     ความสมดลุระหวางชวีิตงานกับชีวติดานอื่น 13.61 2.98 ปานกลาง 

     ความเกีย่วของและสัมพันธกับสังคม 15.38 2.98 สูง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวม 111.49 14.32 สูง 
     พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 23.40 3.21 สูง 
     พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 22.02 3.08 สูง 
     พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 22.67 3.48 สูง 
     พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่   19.94 3.04 สูง 
     พฤติกรรมการใหความรวมมือ 23.43 3.61 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา พนกังานระดับปฏิบัตงิานประเมินภาวะผูนําของหวัหนางานของตน 
วามีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง และมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
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เทากับ 105.09 และ 42.06 ตามลําดับ และประเมินวาหวัหนางานของตนมีภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบายอยูในระดับต่ําโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 10.26 

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 106.84 และรายดานอยูในระดับปานกลางยกเวนดานความเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคมเพียงดานเดยีวอยูในระดับสูง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากบั 15.38 สวนคุณภาพชวีิตใน
การทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล  ดานความสมดุลระหวางชวีติงานกับชีวิตดานอืน่  
ดานการบูรณาการทางสังคม ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ ดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน และ ดานคาตอบแทนที่เปน
ธรรมและเพียงพอ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากบั 13.63, 13.61,13.46, 13.30, 13.12, 12.49 
และ 11.81  ตามลําดับ 

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม และ

ราดานทุกดานอยูในระดับสูงโดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 111.49 และรายดาน ไดแก พฤติกรรมการให
ความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสํานึก
ในหนาที่ และพฤติกรรมการใหความรวมมอืโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 23.40, 22.02, 22.67, 19.94 และ 
23.43 ตามลําดับ   

ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานการวจิัยวิเคราะหความสมัพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนางาน
ระดับตน คณุภาพชีวติในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 

สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ 

  
 สมมติฐานที่ 1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

  สมมติฐานที่ 1.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธกับพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตักิารบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
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    สมมติฐานที่ 1.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 
 ผูวิจัยไดใชสหสัมพันธเพียรสัน(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ใน
การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 
ตารางที่ 7  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานระดับตนกับพฤติกรรมการ 

    เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
(n = 288) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
ตัวแปรตน 
ภาวะผูนํา 

การให
ความ

ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอ่ืน 

ความ
อดทน
อดกล้ัน 

ความ
สํานึกใน
หนาที ่

การให
ความ
รวมมือ 

 
โดยรวม 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง     .435**    .230**    .366**    .361**    .385**   .410** 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน     .261**   -.131*    .146*    .107    .155**   .128* 
ภาวะผูนําแบบปลอยสบาย   -.112   -.335**   -.179**   -.240**   -.182**   -.237** 
   * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 7 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการรายดานทกุดาน 
ไดแก ดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทนอดกลั้น ดานความสํานึกใน
หนาที่ และดานการใหความรวมมือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .410, .435, .230, .366 
และ .385 ตามลําดับ) 

 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยรวมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความอดทนอดกลั้น อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .128 และ .146 ตามลําดับ) และพบวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ
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และดานการใหความรวมมอื อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .261 และ .155 ตามลําดับ) 
นอกจากนี้ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.131)  

  
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตนมีความสัมพันธทางลบกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทนอดกลั้น ดานความสํานึกในหนาที่ และดานการใหความ
รวมมือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.237, -.335, -.179, -.240 และ -.182 ตามลําดับ)  
  

สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี
ขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
สมมติฐานที่ 2.1 คุณภาพชวีติในการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ 

เพียงพอมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
สมมติฐานที่ 2.2 คุณภาพชวีติในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ 

ปลอดภัยมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
สมมติฐานที่ 2.3 คุณภาพชวีติในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของ 

บุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
สมมติฐานที่ 2.4 คุณภาพชวีติในการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงใน 

งานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

    สมมติฐานที่ 2.5 คุณภาพชวีติในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมมี 
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ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิต
ยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

สมมติฐานที่ 2.6 คุณภาพชวีติในการทํางานดานประชาธปิไตยในองคการมี 
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิต
ยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
สมมติฐานที่ 2.7 คุณภาพชวีติในการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับ 

ชีวิตดานอืน่มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

สมมติฐานที่ 2.8 คุณภาพชวีติในการทํางานดานความเกีย่วของและสัมพันธกับ 
สังคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
ผูวิจัยไดใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน(Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ในการศึกษาความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวติในการทํางานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ 
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ตารางที่ 8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานกับพฤติกรรมการเปน 
      สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

(n = 288) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 

ตัวแปรตน 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน การให

ความ
ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอ่ืน 

ความ
อดทน
อดกล้ัน 

ความ
สํานึกใน
หนาที ่

การให
ความ
รวมมือ 

 
โดยรวม 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวม 

.560** .449** .498** .519** .559** .595** 

- ดานคาตอบแทนที่เปน
ธรรมและเพียงพอ   

.307** .140* .232** .214** .244** .263** 

- ดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ 

.428** .399** .420** .437** .504** .505** 

- ดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 

.443** .281** .335** .426** .458** .446** 

- ดานความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน 

.352** .201** .333** .367** .387** .378** 

- ดานการบูรณาการทาง
สังคม 

.279** .489** .310** .336** .349** .404** 

- ดานประชาธิปไตยใน
องคการ 

.424** .245** .387** .324** .376** .407** 

- ดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตงานกับชีวติดานอื่น 

.478** .372** .388** .393** .401** .467** 

- ดานความเกีย่วของและ
สัมพันธกับสังคม 

.585** .557** .538** .562** .575** .647** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 8 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .595) เมื่อพิจารณารายดานพบวาคณุภาพชวีิตใน
การทํางาน ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ ดานสภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัย ดาน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานการบูรณาการ
ทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชวีติงานกับชวีิตดานอื่นและดาน
ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r =  .263, .505, .446, .378, .404, .407, .467,และ .647 ตามลําดับ)  

 
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอพบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ดานความอดทนอดกลั้น และดานความสํานึกใน
หนาที่และดานการใหความรวมมืออยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .307, .232, .214 
และ.244 ตามลําดับ) ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ดานการคาํนึงถึงผูอ่ืน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r= .140) 

 
ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะพบวามีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ดานความอดทนอดกลั้น และ
ดานความสํานกึในหนาทีแ่ละดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(r =.428, .399, .420, .437 และ.504 ตามลําดับ) 

 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลพบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทนอดกลั้น 
และดานความสํานึกในหนาที่และดานการใหความรวมมอือยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(r =.443, .281, .335, .426 และ.458 ตามลําดับ) 

 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานพบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทน 
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อดกล้ัน และดานความสํานึกในหนาที่และดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (r =.352, .201, .333, .367 และ.387 ตามลําดับ) 
 

ดานการบูรณาการทางสังคมพบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทนอดกลัน้ และดาน
ความสํานึกในหนาที่และดานการใหความรวมมืออยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.279, 
.489, .310, .336 และ.349 ตามลําดับ) 

 
ดานประชาธิปไตยในองคการพบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทนอดกลัน้ และดาน
ความสํานึกในหนาที่และดานการใหความรวมมืออยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.424, 
.245, .387, .324 และ .376 ตามลําดับ) 

 
ดานความสมดุลระหวางชวีติงานกับชวีิตดานอื่นพบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทน
อดกล้ัน และดานความสํานึกในหนาที่และดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (r =.478, .372, .388, .393 และ.401 ตามลําดับ) 

 
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมพบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความอดทนอดกลั้น 
และดานความสํานึกในหนาที่และดานการใหความรวมมอือยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(r =.585, .557, .538, .562 และ.575 ตามลําดับ) 

 
ตอนที ่4 การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ 
 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนําและคุณภาพชวีิตในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่งได 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) โดยมีขั้นตอนดังนี ้

1. ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ โดยการนําตัวแปรแตละตัวมาเปนตวั 
แปรตาม และใชตัวแปรที่เหลือเปนตัวทํานาย (Predictor) แลวพิจารณาประสิทธิภาพของการ
พยากรณ (R2) ที่ทําหนาที่เปนตัวแปรตามแตละตวัหลังจากนั้นตดัตัวแปรอิสระที่ทําหนาที่เปนตัว
แปรตามที่มีคาประสิทธิภาพของการพยากรณตั้งแต 0.80 ขึ้นทิ้งไป เนื่องจากตัวแปรอสิระดังกลาวมี
ความสัมพันธกับตัวแปรอิสระอ่ืนๆ สูง (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2540: 86) 
 
 ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตวัแปรอสิระทุกตัว พบวาตัวแปรอิสระทุก
ตัวที่ทําหนาที่เปนตัวแปรตามมีคาประสิทธิภาพของการพยากรณไมเกนิ 0.80 แสดงวาตัวแปรอิสระ
ทุกตัวสามารถนําไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนได ดังตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 9 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํและคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

    ของพนักงานระดับปฏิบัตบิริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
    

 Trnt Trns Lasf AC SH DC GS SI Co TL SR 
Trnt 1 .517** -.132* .256**  .354** .421** .418** .202** .543** .280** .325* 
Trns - 1 .521** .251**  .276** .294** .362** -.195** .275** .270** .011 
Lasf - - 1 .038 -.088 -.117* -.009 -.371** -.128* -.028 -.341* 
AC - - - 1 .532** .470** .527** .196** .459** .415** .422* 
SH - - - - 1 .601** .593** .339** .539** .627** .536* 
DC - - - - - 1 .758** .201** .584** .538** .462* 
GS - - - - - - 1 .195** .551** .555** .352* 
SI - - - - - - - 1 .360** .315** .423* 

Co - - - - - - - - 1 .478** .519* 
TL - - - - - - - - - 1 .565* 
SR - - - - - - - - - - 1 

   * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การแสดงอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
Trnf แทน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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Trns แทน ภาวะผูแบบแลกเปลี่ยน 
Lasf แทน ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
AC แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ   
SH แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและ 

ถูกสุขลักษณะ 
DC แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
GS แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 
SI แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม 
Co แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ 
TL แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสมดลุระหวางชวีิตงานกับชีวติดาน 

อ่ืน 
SR แทน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
 
2. วิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอน เปนการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานเมื่อ 

ตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผูนํา คุณภาพชวีิตในการทํางาน โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการเปนตวัแปรตาม 
 
ตารางที่ 10  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของภาวะผูนําและคุณภาพชีวิตใน 

      การทํางานที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมของ 
      พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

(n = 288) 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม (SR) 2.276 .258 .474 8.829 .000 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf)  .111 .027 .188 4.115 .000 
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัย    
       และถูกสุขลักษณะ (SH) 

 
 .881 

 
.236 

 
.208 

 
3.731 

 
.000 

การบูรณาการทางสังคม (SI)  .610 .248 .115 2.461 .014 
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (AC)   -.512 .216 -.120 -2.373 .018 
คาคงที่ (Constant)   =  50.930 
R = .709             R 2 = .503               R2 Adj = .494         Overall  F = 57.141       p= .000         
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 จากตารางที่ 10 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
(SR) ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Trnf)  คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (SH) ดานการบูรณาการทางสังคม (SI)  และดานคาตอบแทนที่เปน
ธรรมและเพียงพอ (AC) สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได รอยละ 
49.4 (R2 Adj = .494) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณ เทากับ .709 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 5 ตัวที่มี
ความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง มาเขยีนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณใน
รูปคะแนนดิบ ไดดังนี ้

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม = 50.930+ 2.276SR + 0.111Trnf +  

  0.881SH + 0.610SI -0.512AC   
 

และสมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม = 0.474SR + 0.188Trnf + 0.208SH +  
                 0.115SI - 0.120AC 
 

จากสมการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง พบวาตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธการถดถอยในการทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมไดดีทีสุ่ดเมื่อเทียบกบัคาคงที่ คือคุณภาพชวีิตใน
การทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ (SH) ดานการบรูณาการทางสังคม (SI) ดานคาตอบแทนที่เปน
ธรรมและเพียงพอ (AC) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf) ตามลําดับ  

 
สมมติฐานที่ 3.1 ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
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ตารางที่ 11  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของภาวะผูนําและคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานที่สัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการ    
ใหความชวยเหลือของพนักงานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

(n = 288) 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม (SR) .473 .063 .439 7.505 .000 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf)  .025 .007 .192 3.426 .001 
ความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตอื่น(TL)  .153 .062 .142 2.494 .013 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Trns) .031 .014 .125 2.250 .025 
คาคงที่ (Constant)  =10.060 
R = .665             R 2 = .442              R2 Adj= .434        Overall  F = 55.999       p= .000         

 
จากตารางที่ 11 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 

(SR)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf) คุณภาพชีวติในการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชวีิตงาน
กับชีวิตอื่น (TL) และ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Trns) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได รอยละ 43.4 (R2 Adj = .434) และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณ เทากับ .665 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 ตัวที่มีความสามารถรวมกัน
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ มาเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณในรูปคะแนนดิบ ไดดงันี้ 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

 = 10.060+ 0.473SR + 0.025Trnf + 0.153TL + 0.031Trns   
 

และสมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
 = 0.439SR + 0.192Trnf + 0.142TL + .125Trns   
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จากสมการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ พบวาตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการใหความ
ชวยเหลือไดดทีี่สุดเมื่อเทียบกับคาคงที่ คือคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคม (SR) รองลงมา คือ ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตอื่น (TL) ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน (Trns) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf) ตามลําดับ  
 

สมมติฐานที่ 3.2 ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 
ตารางที่ 12  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของภาวะผูนําและคุณภาพชีวิตใน 

      การทํางานที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการ 
      คํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดบัปฏิบตัิการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

(n = 288) 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม (SR) .472 .061 .459 7.774 .000 
การบูรณาการทางสังคม (SI) .347 .058 .305 6.004 .000 
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (AC)    -.150 .051  -.164   -2.957 .003 
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยและถูก   
        สุขลักษณะ  (SH) 

.193 .055 .212 3.489 .001 

ประชาธิปไตยในองคการ (Co) -.151 .062 -.143 -2.446 .015 
คาคงที่ (Constant) = 11.260 
R = .655             R 2 = .430              R2 Adj = .419       Overall  F = 42.471       p= .000         

 
จากตารางที่ 12 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 

(SR) ดานการบูรณาการทางสังคม (SI)  ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ (AC) ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  (SH)  และดานประชาธิปไตยในองคการ 
(Co) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
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ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได รอยละ 41.9 
(R2 Adj = .419) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู เทากับ 0.655 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 5 ตัวที่มี
ความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึง
ผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง มาเขียนเปนสมการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี ้

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 

 = 11.260+ 0.472SR + 0.347SI - 0.150AC + 0.193SH - 0.151Co   
 

และสมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
 = 0.457SR + 0.305SI - 0.164AC + 0.212SH - 0.143Co     

 
จากสมการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน

พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ พบวาตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนไดดี
ที่สุดเมื่อเทียบกับคาคงที่ คือคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
(SR) รองลงมา คือ ดานการบูรณาการทางสังคม (SI) ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและ
ถูกสุขลักษณะ (SH) ดานประชาธิปไตยในองคการ (Co) และดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ
เพียงพอ (AC) 
 

สมมติฐานที่ 3.3 ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
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ตารางที่ 13  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของภาวะผูนําและคุณภาพชีวิตใน 
      การทํางานที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรม 
      ความอดทนอดกลั้นของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ 

(n = 288) 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม (SR)   .470 .068 .403 6.958 .000 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf)   .026 .007 .184 3.519 .001 
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยและถูก 
         สุขลักษณะ (SH) 

  .142 .060 .138 2.366 .019 

คาคงที่ (Constant) = 10.771 
R = .585             R 2 = .342              R2 Adj = .335       Overall  F = 49.222       p= .000         

 
จากตารางที่ 13 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 

(SR) ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Trnf) และคุณภาพชีวติในการทํางานดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ  (SH)  สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการได รอยละ 33.5 (R2 Adj = .335) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
เทากับ 0.585 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่มีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง มาเขยีนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูในรูปคะแนนดบิ ไดดังนี ้

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

 = 10.771+ 0.470SR + 0.026Trnf + 0.142SH    
 

และสมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
 = 0.403SR + 0.184Trnf + 0.138SH      
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จากสมการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ พบวาตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธการ
ถดถอยในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 
ไดดีที่สุดเมื่อเทียบกับคาคงที่ คือคุณภาพชีวิตในการทํางานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
(SR) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ (SH) และภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลง (Trnf) 
  

สมมติฐานที่ 3.4  ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

ตารางที่ 14  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของภาวะผูนําและคุณภาพชีวิตใน 
    การทํางานที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการ 
    ความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ 

(n = 288) 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม (SR) .442 .060 .434 7.410 .000 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล (DC) .210 .055 .226 3.794 .000 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Trnf) .025 .007 .196 3.516 .001 
ประชาธิปไตยในองคการ (Co)   -.196 .070  -.188   -2.814 .005 
การบูรณาการทางสังคม (SI) .150 .059 .134 2.565 .011 
คาคงที่ (Constant)  = 8.249 
R = .628             R 2 = .394              R2 Adj = .384       Overall  F = 36.717       p= .000         

 
จากตารางที่ 14 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 

(SR) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (DC) ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (Trnf) ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ (Co) และคณุภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม (SI)  
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการความสํานึก
ในหนาที่ของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ีขององคการได รอยละ 38.4 
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(R2 Adj = .384) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู เทากับ 0.628 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 5 ตัวที่มี
ความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการความ
สํานึกในหนาที่ของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง มาเขียนเปนสมการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคณูในรูปคะแนนดบิ ไดดังนี ้

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการความสํานึกในหนาที ่

 = 8.249 + 0.442SR + 0.210DC + 0.025Trnf – 0.196Co + 0.150SI    
 

และสมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการความสํานึกในหนาที ่
 = 0.434SR + 0.226DC + 0.196Trnf – 0.188Co + 0.134SI      
 

จากสมการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการความสํานึกใน 
หนาที่พนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง พบวาตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการความสํานึกใน
หนาที่ไดดีที่สุดเมื่อเทียบกับคาคงที่ คือคุณภาพชีวติในการทํางานดานความเกีย่วของและสัมพันธ
กับสังคม (SR) รองลงมา คือ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (DC) ดานประชาธิปไตยใน
องคการ (Co) ดานการบูรณาการทางสังคม (SI) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Trnf) 
 

สมมติฐานที่ 3.5 ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
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ตารางที่ 15  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของภาวะผูนําและคุณภาพชีวิตใน 
      การทํางานที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการ 
      ใหความรวมมือของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

(n = 288) 
ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t p 

ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม (SR) .480 .067 .397 7.174 .000 
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยและถูก 
         สุขลักษณะ (SH) 

.251 .067 .235 3.731 .000 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Trnf) .023 .007 .155 3.083 .002 
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (AC)   -.167 .059 -.156 -2.842 .005 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล (DC) .158 .066 .143 2.373 .018 
คาคงที่ (Constant)  = 10.122 
R = .659             R 2 = .434              R2 Adj = .424       Overall  F = 43.323       p= .000         

 
จากตารางที่ 15 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 

(SR) ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ (SH) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Trnf) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ (AC) และดานการพฒันา
ความสามารถของบุคคล (DC) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งได
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการได รอยละ 42.4 (R2 Adj = 0.424) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู เทากับ 0.659 เมื่อ
นําตัวแปรทั้ง 5 ตัวที่มีความสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
พฤติกรรมการใหความรวมมอืของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง มา
เขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี ้

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

 = 10.122 + 0.480SR + 0.251SH + 0.023Trnf – 0.167AC + 0.158DC   
 

และสมการการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณมาตรฐานดังนี ้
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Zพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 = 0.397SR + 0.235SH + 0.155Trnf – 0.156AC + 0.143DC 
 

จากสมการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ พบวาตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 
ไดดีที่สุดเมื่อเทียบกับคาคงที่ คือคุณภาพชีวิตในการทํางานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
(SR) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ (SH) ดาน
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (AC) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (DC) และภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf) 

 
จากการวิเคราะหขอมูลตัวแปรอิสระที่สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปน 

สมาชิกที่ดีขององคการ จําแนกโดยรวม และรายดานของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยาง
รถยนตแหงหนึ่ง สรุปไดดังนี้ 
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ตารางที่ 16  สรุปตัวแปรอิสระสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม และ 
      รายดานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
ตัวแปรอิสระ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 โดยรวม การให
ความ 
ชวยเหลือ 

การ
คํานึงถึง
ผูอื่น 

ความ
อดทน
อดกลั้น 

ความ
สํานึกใน
หนาที่ 

การให
ความ
รวมมือ 

ภาวะผูนํา       

 - ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง √ √ - √ √ √ 
- ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน - √ - - - - 
- ภาวะผูแบบปลอยตามสบาย - - - - - - 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน       

- คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ   √ - √ - - √ 
-สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย
และถูกสุขลักษณะ 

√ - √ √ - √ 

- การพัฒนาความสามารถของบุคคล - - - - √ √ 
- ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน - - - - - - 
- การบูรณาการทางสังคม √ - √ - √ - 
- ประชาธิปไตยในองคการ - - √ - √ - 
-ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
ดานอื่น 

- √ - - - - 

- ความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม √ √ √ √ √ √ 

 
ขอวิจารณ 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คุณภาพชวีิตในการทํางานและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติงานบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่ง ผูวิจยัขอนําเสนอขอวิจารณตามวัตถุประสงค และสมมติฐานของการวิจยั ดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษทัผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ โดยมีสมมตฐิานยอยดังนี ้

 



 

 

95 

สมมติฐานที่ 1 .1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่  
 

จากผลการวิจยัพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานระดับตนมี 
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โดยรวมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการรายดานทกุ
ดาน ไดแก ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่และดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.410, .435, .230, 
.366, .361 และ .385 ตามลําดับ  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่วางไว กลาวคือ เมื่อพิจารณาแนวคิดและ
ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ Bass and Avolio (1991 อางถึงใน รัตติกรณ จงวศิาล,  2545)  
ที่กลาวถึงหัวหนางานที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนผูมีอิทธิพลตอผูตาม พัฒนาความสามารถ
ของผูตามใหสูงขึ้น สรางแรงจูงใจภายใน กระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรน หัวหนาจะเปน
บุคคลที่มีวิสัยทัศน แสดงความเชื่อมั่นและความตั้งใจอยางแนวแนในการที่จะบรรลุเปาหมาย 
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีมีความคิดริเร่ิมและมองปญหาที่เกิดขึน้เปนสิ่งทาทายเปนโอกาสใน
การไดเรียนรูส่ิงใหม ใหการดูแลเอาใจใสผูตามโดยคาํนงึถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยให
คําแนะนําและเปนที่ปรึกษาใหแกผูตาม และจากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว เมื่อหัวหนางานระดับตนมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและไดรับการยอมรับจากพนกังานในหนวยงานของตนแลว จะสงผลให
พนักงานเกิดแรงจูงใจภายใน มีความกระตอืรือรนที่จะทําใหงานของตนบรรลุเปาหมายและ
ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดยีวกันตามที่องคการตองการ สงผลใหพนักงานมีความยนิดีและเต็มใจที่
จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกมา สวนในรายดานนั้นภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการทั้ง 5 ดาน
สามารถอธิบายในแตละดานไดดังนี้ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เมื่อพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีความเชื่อมั่นและยอมรับในหวัหนางานระดบัตน พนักงานก็ยนิดีและเตม็ใจใหความ
ชวยเหลือในงานตางๆ แมไมไดเปนงานทีไ่ดรับมอบหมายอยางชัดเจนหรือไมไดเปนงานหนาทีก่็
ตามแตพนกังานก็พรอมที่จะใหความชวยเหลือเพื่อใหงานเสร็จตามเปาหมาย ดานพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืน เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการเมื่อไดรับการเอาใจใสจากหัวหนางานระดับตนและ
ไดรับคําแนะนําที่ดีอยูเสมอจะทําใหพนกังานคํานึงถึงผูอ่ืนทั้งดานความรูสึกและการทํางาน ไมใช
อารมณเมื่อเกดิความขัดแยงและเคารพสิทธิของผูอ่ืน ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ถาหัวหนา
งานสามารถจูงใจผูรวมงานไดเปนอยางดแีละรูถึงความสามารถของพนักงานและรูวาพนักงานแตละ
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คนตองพัฒนาศักยภาพดานไหนบางจะทําใหพนักงาน มทีัศนคติที่ดีตอการทํางานจะทําใหไมเครยีด
จนเกดิความคบัของใจเมื่อไดรับมอบหมายงานที่ยากและพบปญหาในการทํางาน ดานพฤติกรรม
ความสํานึกในหนาท่ี เมื่อพนกังานไดรับการดูแลเอาใจใสจากหวัหนางานอยางดยีอมมทีัศนคติที่ดี
ตองานที่ทํา ทําใหรักในงานที่ทํารวมถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํางานนั้นๆ ดวยเพื่อปองกัน
ความผิดพลาดตางๆที่จะเกดิขึ้น หากงานทีอ่อกมาไมดีจะทําใหพนักงานรูสึกไมดี เชนในการทํางาน
ของฝายผลิตการตรงตอเวลาเปนสิ่งที่สําคัญเพราะจะสงผลถึงประสิทธิผลของงานถาไมตรงตอเวลา 
งานก็เสร็จไมทันตามเวลาทีก่ําหนดสินคาผลิตออกมาไมทันตามที่ลูกคาตองการ ดานพฤติกรรมการ
ใหความรวมมือ เมื่อพนักงานยอมรับในตวัของหัวหนางานและไดรับคําแนะนําที่ดใีนการทํางาน
โดยเฉพาะเมื่อมีงานใหมเขามาหรือเปนงานที่ตองอาศัยความรวมมือจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ก็
จะไดรับความรวมมือเปนอยางดีเพราะมองเห็นถึงความเปนหนึ่งเดียวกนัและมีเปาหมายรวมกนัของ
องคการ เชน การรักษาความสะอาด การดูแลเครื่องมืออุปกรณตางๆและความเปนระเบียบเรยีบรอย
ในสถานที่ทํางาน ซ่ึงจะไดรับความรวมมือจากพนกังานระดับปฏิบัติการเปนอยางดี จงึสามารถสรุป
ไดวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยั ของ กันยา พีรพัฒนานนัท (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูรูปแบบภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการและหัวหนางานระดับตนของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวาการรับรูภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธไปในทศิทางเดยีวกันกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ สอดคลองกับงานวจิัย ของ  เกษรา ชัยรังษีเลิศ (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยั
สวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม ทัศนคติตองานและภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานบริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมาเดินระบบ
ไฟฟาแรงต่ํา แรงสูง และเครื่องจักร พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสอดคลองกับงานวิจัย ของ Ehrhart (2001) ที่
ศึกษาภาวะผูนาํและบรรยากาศของความยตุิธรรมเพื่อทํานายระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการพบวามีความสัมพันธกันระหวางภาวะผูนํา บรรยากาศของความยุติธรรมกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ และสอดคลองกับงานวจิัยของ Chen and Fahr (2001) ที่ไดศึกษา
พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยนในองคการคนจีนและคนไตหวนั ลักษณะ
ที่แตกตางกันมีผลตอคนจีนและคนไตหวนั เพื่อทดสอบพฤติกรรมผูนําตอความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวาพฤติกรรมผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมผีลที่ชัดเจนตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการกวาพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลีย่น  
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สมมติฐานที่ 1 .2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีของพนกังานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนต แหงหนึ่ง  
 

จากผลการวิจยัพบวา ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนางานระดับตนมี 
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
โดยรวมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการดานพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้นอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั 
.128 และ .146 ตามลําดับ และพบวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนางานระดบัตนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือและดานการใหความรวมมืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .261 และ .155 ตามลําดับ นอกจากนี้ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.131 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อพิจารณาแนวคิดและทฤษฎภีาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ
ของ Bass and Avolio (1991 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล,  2545)  ที่กลาวถึงหัวหนางานที่มีภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนผูทีส่ามารถเชื่อมโยงความตองการ รางวัลและความสําเรจ็ของผูตาม 
ตลอดจนคอยสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกของผูตามเพื่อปองกันการผิดพลาดและชวยแกไข
ปญหา จากแนวคิดและทฤษฏีดังกลาว เมื่อหัวหนางานระดับตนสามารถทําใหพนกังานเกิดความ
ชัดเจนในเปาหมายและวิธีการปฏิบัติงานโดยเชื่อมโยงความตองการ รางวัลและความสําเร็จของผู
ตาม ตลอดจนคอยสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกของผูตามเพื่อปองกันการผิดพลาดและใหการ
ชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางานรวมกนั ยอมทําใหพนกังานแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการออกมามากขึน้ สวนในรายดานนั้นสามารถอธิบายในแต
ละดานไดดังนี ้ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หัวหนางานระดับตนที่มีภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนจะเขาใจและสามารถเชื่อมโยงความตองการทีพ่นักงานตองการและจะใหความ
ชวยเหลือเมื่อพนักงานตองการ ดังนั้น พนักงานก็จะเตม็ใจชวยเหลืองานตางๆของหนวยงานแม
จะตองเสียสละเวลาสวนตัว พนักงานก็จะสมัครใจชวยเหลือดวยความเต็มใจ เมื่อเปรยีบเทียบกับ
รางวัลที่ไดรับโดยเฉพาะในโรงงาน พนักงานระดับปฏบิัติการที่ทํางานลวงเวลาหรือทํางานใน
วันหยุดสําคัญตางๆจะไดคาตอบแทนเพิ่มขึ้นถามาทํางาน ดานพฤติกรรมการคํานึงถงึผูอ่ืน  หัวหนา
งานระดับตนที่มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะสามารถเขาใจความตองการของพนักงานไดอยางดใีน
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เร่ืองของรางวัล คาตอบแทนที่สมควรจะไดรับ ดังนั้นพนักงานระดับปฏิบัติการจะเขาใจถึงสิทธิที่ทุก
คนจะไดรับอยางเทาเทยีมกนั โดยจะคํานงึถึงความรูสึกและอารมณของผูรวมงานมีความเหน็อกเห็น
ใจผูที่ทํางานรวมกัน ทําใหไมเกิดความขัดแยงในการทํางาน และในขณะที่พนักงานระดับปฏิบัติการ
บางคนไดรับรางวัลตอบแทนตางๆในการทํางาน หัวหนางานระดับตนที่มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
ก็จะสามารถชีแ้จงไดชัดเจนวาทาํไมพนักงานระดับปฏิบตัิการคนนี้ถึงไดรับรางวัลเพราะพนักงานมี
ความสามารถในการทํางาน สามารถจูงใจใหพนักงานระดับปฏิบัติการทํางานอยางเตม็ที่เพื่อที่จะ
ไดรับรางวัลตอบแทนจากการทํางานดวย ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น เมื่อพนักงานทราบวา
หัวหนางานระดับตนมีความเขาใจและเต็มใจชวยเหลือ และมีรางวัลตอบแทนใหเสมอเมื่อทํางานได
สําเร็จตามเปาหมายทีว่างไว จึงทําใหพนักงานตั้งใจทํางานอยางจริงจัง อดทนอดกลั้นตอปญหาและ
ความเครียดตางๆในการทํางาน เพราะเชื่อวาผลตอบแทนหรือรางวัลทีจ่ะไดรับเมื่องานสําเร็จนั้น
คุมคาตอความอดทน  ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติ ไดตาม
นโยบายของบริษัทและมีความคิดสรางสรรคและเต็มใจใหความรวมมอืกับบริษัทยอมไดรับ
ผลตอบแทนที่ดี เมื่อหวัหนางานระดับตนมองเห็น พนักงานระดับปฏบิัติการก็จะใหความรวมมือใน
นโยบายใหมๆ อยูเสมอ เชน ตอนนี้กําลังรณรงคในเรื่องการลดภาวะโลกรอน บริษัทไดใหพนกังาน
ระดับปฏิบัติการชวยกนัคิดหาวิธีและคําขวัญตางๆโดยมรีางวัลใหถาชนะ เปนตน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ กนัยา  พีรพัฒนานันท (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา 
ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
และหวัหนางานระดับตนของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งพบวาการรับรูภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธไปในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการสอดคลองกับงานวจิัยของ 
Ehrhart (2001) ที่ศึกษาภาวะผูนําและบรรยากาศของความยุติธรรมเพื่อทํานายระดับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการพบวามีความสัมพันธกันระหวางภาวะผูนาํ บรรยากาศของความยุติธรรม
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และ สอดคลองกับงานวจิัยของ Chen and Fahr (2001) 
ที่ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยนในองคการคนจีนและคน
ไตหวนั ลักษณะทีแ่ตกตางกันมีผลตอคนจีนและคนไตหวัน เพื่อทดสอบพฤติกรรมผูนําตอความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ พบวา
พฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลีย่นมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

สมมติฐานที่ 1 .3 ภาวะผูนําแบบปลอยสบายมีความสัมพนัธกับพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีของพนกังานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
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จากผลการวิจยัพบวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตนม ี
ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
โดยรวมและรายดาน ไดแก ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 
ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ และดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ - .237, -.335, -.179, -.240 และ -.182 
ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อพิจารณาแนวคิดและทฤษฎภีาวะผูนําแบบ
เต็มรูปแบบของ Bass and Avolio (1991 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล,  2545) ที่กลาวถึงหัวหนางาน
ที่มีภาวะผูนําปลอยตามสบายวาเปนหวัหนางานที่ไมมพีฤติกรรมความเปนผูนํา ไมมีความพยายาม 
ขาดความรับผิดชอบ หลีกเลีย่งที่จะตัดสินใจ ขาดวิสัยทัศนและไมมีความชัดเจนในเปาหมาย จาก
แนวคดิและทฤษฎีดังกลาว เมื่อพบวาหวัหนางานระดบัตนเปนผูที่ขาดวสัิยทัศนไมมีความชัดเจนใน
เปาหมาย ไมมคีวามพยายามและขาดความรับผิดชอบ ซ่ึงเปนลักษณะของการบริหารที่วิกฤต
เนื่องจากผูนําไมใชอํานาจ  เปนผลใหเกดิการแขงขันระหวางผูตามที่แสดงอํานาจและภาวะผูนํา 
สภาพการณเชนนี้มีแนวโนมทําใหพนักงานในหนวยงานเกิดความขัดแยงระหวางพวกทีแ่ขงขันกนั 
ทําใหขาดความรวมมือที่จะกําหนดทิศทางการพัฒนากจิกรรม และมีแนวโนมที่พนักงานจะมี
ความรูสึกสับสน ความเปนหนึ่งเดยีวกันมนีอยและขาดขวัญกําลังใจ สวนในรายดานนั้นสามารถ
อธิบายในแตละดานไดดังนี้ ดานพฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน หวัหนางานระดับตนทีม่ีภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบาย พนักงานจะคํานึงถึงแตตนเอง ไมมองถึงเปาหมายรวมกนัของหนวยงานหรือ
องคการ ทําใหเกิดความขัดแยงในการทํางานเมื่อไดรับความกดดนัตางๆ และหวัหนางานระดับตนก็
ไมมีการตัดสนิใจที่ชัดเจนจงึทําใหพนักงานตัดสินใจหลกีเลี่ยงความขดัแยงตางๆ ดวยตนเอง ซ่ึงจะ
กลายเปนเรื่องยากเพราะแตละคนก็มีความคิดและเหตุผลของตัวเอง ดานพฤติกรรมความอดทน 
อดกลั้น หัวหนางานระดบัตนที่ขาดการเอาใจใสพนักงาน และความสามารถในการตัดสินใจไมดี
ยอมสงผลใหพนักงานระดบัปฏิบัติการเมื่อพบปญหาในการทํางานหรอืความเครียดตางๆไมสามารถ
ระงับอารมณของตนเองได ใชอารมณในการตัดสินปญหารวมถึงทําใหเกิดทัศนคติที่ไมดีตอการ
ทํางาน ขาดความอดทนอดกลั้นในการทํางาน ดานพฤติกรรมความสํานกึในหนาท่ี เมือ่มีหัวหนางาน
ระดับตนที่ขาดความรับผิดชอบ และไมมคีวามพยายาม พนักงานระดบัปฏิบัติการที่ทํางานดวยกจ็ะ
รูสึกวาทํางานสบายๆ ก็ไดไมตองจริงจัง ไมตองทําตามระเบียบขอบังคบัก็ได เพราะถึงอยางไร
หัวหนางานก็ไมวาอะไรอยูแลว จึงทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการขาดความใสใจในงานและไม 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ผูนําที่ขาดการมีสวนรวมไม
มีวิสัยทัศนเกี่ยวกับงานและกจิการขององคการ เมื่อพนักงานระดับปฏิบตัิการตองการคําอธิบาย
ตางๆเพื่อทําความเขาใจ แตหัวหนางานไมสามารถอธิบายใหพนักงานระดับปฏิบัติการมองเห็น



 

 

100 

เปาหมายขององคการได ก็จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารไมสามารถคิดอะไรที่สรางสรรคขึ้น
เพื่อความกาวหนาทําใหขาดการมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ จึงสามารถสรุปไดวาภาวะผูแบบ
ปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตนมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ กันยา พีรพฒันานันท (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูรูปแบบภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ของพนักงานระดบัปฏิบัติการและหัวหนางานระดับตนของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพนัธในทางตรงกันขามกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ และ สอดคลองกับงานวจิัยของ เกษรา ชัยรังษีเลิศ (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจยัสวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม ทัศนคติตองานและภาวะผูนํากับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนกังานบริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดาํเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมา
เดินระบบไฟฟาแรงต่ํา แรงสูง และเครื่องจักร พบวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธใน
เชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

 
สมมติฐานที ่2 คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง โดยมีสมมติฐานยอยดังนี ้
 

สมมติฐานที่ 2.1 คุณภาพชวีติในการทาํงานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ 
เพียงพอมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง  
  
  จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ
เพียงพอมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .263 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานที่ไดรับ
คาตอบแทนอยูในเกณฑที่พงึพอใจ เมื่อเปรียบเทียบกับคาตอบแทนที่ขององคการอื่นที่มีลักษณะ
งานใกลเคยีงกนัและเมื่อเปรยีบเทียบกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ ความรู ความสามารถที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน และเมื่อพนกังานมีความพึงพอใจในคาตอบแทนที่องคการจัดใหกย็ินดีทีป่ฏิบัติงาน
ตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงนับเปนพฤติกรรมที่จําเปนตอการดําเนนิงานใน
องคการ ที่จะชวยสนับสนนุหรือสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ จึงทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ สวนในรายดานนั้นคณุภาพชีวิตในการ
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ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดานสามารถ
อธิบายในแตละดานไดดังนี้ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการที่
ไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทยีบกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายและเมื่อ
เปรียบเทียบกบัองคการอื่นๆในงานลักษณะเดียวกนั กจ็ะทําใหพนกังานรูสึกพึงพอใจในงานและมี
ความสุขในการทํางานจึงเต็มใจที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  เมื่อ
พนักงานระดบัปฏิบัติการพึงพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับและรูสึกวาไมถูกเอาเปรียบแลวนั้นก็จะทาํ
ใหคํานึงถึงผูรวมงานคนอืน่ดวยเคารพสิทธิซ่ึงกันและกนัทําใหไมเกดิความขัดแยงในการทํางานทาํ
ใหทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข  ดานพฤติกรรมการความอดทนอดกลั้น   งานทีพ่นักงานระดบั
ปฏิบัติการไดรับมอบหมายใหทํานั้นอาจจะยากและตองใชความอดทนอดกลั้นในการทํางานแตเมือ่
พนักงานระดบัปฏิบัติการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรมแลวก็จะทําใหพนักงานระดบั
ปฏิบัติการพึงพอใจในงาน ถึงแมวางานนัน้จะตองใชความอดทนอดกลั้นจึงทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  เมื่อคาตอบแทนที่
ไดรับกับภาระหนาที่รับผิดชอบเปนไปในทางเดียวกนักจ็ะทําใหพนกังานระดับปฏบิัติการไมรูสึก
คับของใจที่จะทํางานในหนาที่รับผิดชอบของตนเอง จึงทาํสํานึกในหนาที่ของตนและปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบตางๆขององคกรอยางเต็มใจ ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ เมื่อพนกังานระดับ
ปฏิบัติการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรมแลวก็จะทําใหพนกังานรูสึกมีความสุขในการ
ทํางาน รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการดังนั้นเมือ่องคการจัดกจิกรรมตางๆหรือขอความ
รวมมือในเรื่องตางๆก็จะไดรับความรวมมอือยางดีจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ ประไพพร สิงหเดช (2539) ที่ศึกษาคุณลักษณะพนักงานทีม่ีตอคุณภาพชวีิตในการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการคุมประพฤติ พบวาคุณภาพชวีิต
ในการทํางานดานการมีรายไดและผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.2 คุณภาพชวีติในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ 
ปลอดภัยมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ 
ปลอดภัยมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการในบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.504 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการ
ไดจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความปลอดภัยไมมีลักษณะที่ตองเสี่ยงภยัจนเกนิไป ตลอดจน
จัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชมีสภาพที่เอื้อตอการทํางานไดอยางสะดวกสบาย และยังมีมาตรการ
ในการปองกนัอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นได พรอมทั้งปลูกฝงใหพนกังานมีความใสใจตอการรักษา
ความปลอดภยัในการทํางาน เชน ปายคําขวัญ ปายเตือนภัย ทีจ่ะเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน นอกจากนี้พนกังานระดับปฏิบัติการยังไดรับการตรวจสขุภาพประจําป เพื่อเปนการ
ปองกันและหาแนวทางการรักษาในกรณทีี่พนักงานมีสุขภาพที่ไมดี ดวยเหตุนี้พนักงานระดับ
ปฏิบัติการจึงมีความมั่นใจในความปลอดภัยในการทํางาน จึงแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการออกมา  สวนในดานสภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัย มีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการทั้ง 5 ดานสามารถอธิบายในแตละดานไดดงันี้  ดาน
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เมื่อพนักงานอยูในสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ดีแลวก็จะ
ทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานมคีวามเชื่อมั่นในงานที่ทําจึงทาํใหพนักงานระดับปฏิบัติการ
เต็มใจที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงานทําใหมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรม
การใหความชวยเหลือดวย  ดานพฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน   พนกังานระดับปฏิบัตกิารที่อยูใน
สภาพแวดลอมที่ดีและมีความปลอดภัยในการทํางานและโดยสภาพงานที่ตองคํานึงถึงความ
ปลอดภัยของตนเองและผูอ่ืนดวยเมื่อพนกังานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวติการทาํงานดาน
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยกจ็ะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรม
การคํานึงถึงผูอ่ืนดวย  ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น แมวาพนักงานระดับปฏบิัติการจะตอง
ทํางานที่ยากและเสี่ยงภยับางในบางครั้งแตสภาพแวดลอมในการทํางานมีความปลอดภัยและไดรับ
การดูแลเอาใจใสที่ดีจากองคการ ไดรับการตรวจสุขภาพประจําป ก็ทําใหพนกังานมัน่ใจและรูสึก
ปลอดภัยมากขึ้น ถึงแมวางานจะยากแตพนักงานระดับปฏิบัติการก็อดทนอดกลั้นทาํงานอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อผลสําเร็จขององคการ ซ่ึงเมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีติการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยก็จะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
พฤติกรรมการความอดทนอดกลั้นสูงดวย ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ีเมื่อพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดแีละปลอดภยัแลวก็จะทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการ
ทํางานตามหนาที่รับผิดชอบอยางมีความสขุไมมีความกังวลในเรื่องความไมปลอดภัยในการทํางาน
จึงทําใหทํางานอยางเต็มที่เมือ่พนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตการทํางานดานสภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัยกจ็ะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาที่ดวย  ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ เมื่อพนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางานก็จะ
ทํางานอยางมคีวามสุขเต็มใจที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆขององคการ ดังนั้นเมื่อพนักงานระดบั
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ปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยกจ็ะมพีฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ 
ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) ที่ศึกษาการรบัรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา
ภายในบาน พบวาคุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.3 คุณภาพชวีติในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของ 
บุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลมี 

ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.446 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการหรือหัวหนา
งานไดมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถเพื่อใหพนกังานใชความรูความสามารถที่มีอยูในการ
ปฏิบัติงานหรือคนควาหาความรูเพิ่มเติมเพือ่นํามาแกไขปญหา หรือทํางานที่ไดรับมอบหมายให
ลุลวงไปได ซ่ึงถือวาเปนการกระตุนใหพนักงานไดใชและพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงขึ้น 
สามารถรองรับสถานการณตางๆ ที่จะเกดิขึ้นได ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและภาคภูมิใจที่
ไดใชความรูความสามารถและศักยภาพทีม่ีในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงทําใหพนักงานยนิดีที่จะแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีออกมา สวนในดานการพฒันาความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการทั้ง 5 ดานสามารถอธิบายใน 
แตละดานไดดงันี้  ดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ  เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการมีโอกาสได
พัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน จะทําใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองเกิดความรูสึกพรอม
ที่จะใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการทํางานรวมกนัดังนั้นเมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการมี
คุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือดวย ดานพฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน พนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะรวมถึงศักยภาพดานตางๆ 
ของตน เปนผูที่สามารถใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานคนอื่นที่ยังไมมีโอกาสไดพฒันาทักษะดาน
ตางๆของตนเอง จะคํานึงถึงเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ มีความเห็นอกเห็นใจกันในการทํางาน ดังนั้นเมือ่
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พนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ
รวมถึงศักยภาพดานตางๆ ของตนก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานพฤติกรรม
การคํานึงถึงผูอ่ืนสูงดวย   ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  พนักงานระดับปฏิบตัิการที่มีโอกาส
ไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะดานตางๆ อาจถูกเพื่อนรวมงานคนอื่นอิจฉาทําให
เกิดความคับของใจในการทาํงานแตพนักงานระดับปฏิบตัิการที่มีโอกาสไดรับการพฒันาความรู
ความสามารถ และทักษะตางๆ ตองมีทัศนคติที่ดีตองานและเพื่อนรวมงานตองมีความอดทนอดกลั้น
มองถึงความสําเร็จในงานและความสําเร็จขององคการเปนหลัก ดังนั้นเมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการ
มีคุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นดวย  ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี พนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะทําใหเกดิความชํานาญ
ในหนาที่รับผิดชอบมากขึ้น จะรูสึกภาคภูมใิจในการมีสวนรวมในความสําเร็จขององคการก็จะ
ทํางานอยางเตม็ที่ตามหนาทีรั่บผิดชอบเพื่อองคการดังนัน้เมื่อพนกังานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลก็จะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ดวย  ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูทักษะจากการสนับสนุนขององคการจะรูสึกวา
องคการมีบุญคุณกับตนเองที่ทําใหตนมีความรูทักษะการทํางานที่มากขึ้นทําใหรูสึกรักและผูกพนั
กับองคการเมือ่องคการมีกิจกรรมตางๆก็จะใหความรวมมือเปนอยางดแีละเต็มใจดังนั้นเมื่อ
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลก็จะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือดวย ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ สุพรรณา ประทมุวัน (2544) ศกึษาคุณภาพชวีิตในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายพานยาง ผลการวจิัย
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของตน มีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.4 คุณภาพชวีติในการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงใน 

งานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 
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มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.378 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานระดับ
ปฏิบัติการไดรับโอกาสจากองคการหรือหัวหนางานในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการ
สนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน เพื่อที่จะนําความรู
ความสามารถไปใชในการปฏิบัติงานที่มีความยากและมคีวามซับซอนมากขึ้นได ซ่ึงเปนการเปด
โอกาสใหพนกังานมีความรบัผิดชอบตอหนาที่การงานทีสู่งขึ้น และเมือ่พนักงานปฏบิัติงาน
ปฏิบัติงานไดดีก็จะไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงเปนการสรางความมั่นใจและมั่นคงในการ
ทํางาน องคการจึงตองเนนย้ําที่จะทําใหพนกังานพยายามพัฒนาตนเองเพื่อกาวไปสูโอกาสที่องคการ
มอบให ซ่ึงถือเปนหลักประกันความมัน่คงในการทํางานและ ทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจใน
องคการ จึงทาํใหแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ สวนในดานความ กาวหนา
และความมัน่คงในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 
ดานสามารถอธิบายในแตละดานไดดังนี้ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เมื่อพนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในการทํางานจะทําใหพนกังานรูสึกวาองคการมองเห็น
ถึงความสามรถ ความทุมเททํางานอยางเตม็ความสามารถของตนเอง ทําใหพนักงานเต็มใจทีจ่ะ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานอยางเต็มใจเพื่อใหงานสําเร็จตรงตามเปาหมายและเพื่อความเจริญกาวหนา
ขององคการดังนั้นเมื่อพนกังานระดับปฏบิัติการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงานก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือดวย ดานพฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน เมื่อพนักงานระดับปฏบิัติการมีโอกาสกาวหนาใน
งาน และองคการใหการสนับสนุนก็จะทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการรูสึกผูกพันกบัองคการและ
รูสึกดีกับงานที่ทํา ดังนั้นเมือ่เกิดปญหาในงานก็จะคํานงึถึงเพื่อนรวมงานคนอื่นดวยชวยกันแกไข
ปญหาทําใหไมเกิดความขัดแยงในการทํางาน เมื่อพนกังานระดับปฏบิัติการมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนดวย   ดานพฤติกรรมการความอดทนอดกลั้น พนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในการทํางานมีโอกาสเจริญกาวหนาในงานจะเห็นวาถา
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความอดทนอดกลั้นตอปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในงานและสามารถผานพน
ไปไดองคการยอมมองเห็นความสามารถของพนักงานอยูแลว ดังนัน้เมือ่พนักงานระดับปฏิบัติการมี
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมัน่คงในงานก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการความอดทนอดกลั้นดวย   ดานพฤติกรรมความสํานกึในหนาท่ี  
เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในการทํางานจะทําใหพนักงานรูสึก
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วาองคการมองเห็นในความสามรถของตนมองเห็นถึงความทุมเททํางานอยางเต็มความสามารถ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการก็จะทํางานในหนาที่รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นเมื่อพนกังาน
ระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานก็จะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาทีด่วย ดานพฤติกรรม
การใหความรวมมือ พนักงานระดับปฏิบัตกิารที่ไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในการทํางานจะ
รูสึกภาคภูมิใจในตนเองและภาคภมูใิจในงานที่ทําและเหน็วาองคการใหความสําคัญกับตนเมื่อ
องคการมีกิจกรรมตางๆก็จะใหความรวมมอืเปนอยางดดีงันั้นเมื่อพนกังานระดับปฏบิัติการมี
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมัน่คงในงานก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ชนัดดา เพ็ชร
ประยูร (2545) ที่ศึกษาการรบัรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวติในการทํางานและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟาภายในบาน พบวา
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาและความมัน่คงในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.5 คุณภาพชวีติในการทํางานดานบูรณาการทางทางสังคมมี 
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิต
ยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวจิยัพบวาคณุภาพชีวิตในการดานบูรณาการทางทางสังคมมี 
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.404 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการไดจัด
กิจกรรมใหพนักงานภายในองคการมีการปฏิสัมพันธตอกัน เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
เกิดการสื่อสารระหวางพนักงานกับพนกังานโดยตรง ทําใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน ซ่ึงกิจกรรมที่
องคการจัดเปนกิจกรรมที่กอใหเกดิความรวมมือรวมใจกัน กอใหเกิดบรรยากาศที่ดใีนการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงทําใหเกิดความชวยเหลือเกือ้กูลกัน และลดขอผิดพลาดจากการติดตอประสานงาน 
เมื่อตางฝายเขาใจซึ่งกันและกัน ก็จะทําใหพนักงานเกิดความรักซึ่งกันและกัน และอยากที่จะทํางาน
รวมกัน จึงทําใหพนกังานแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  สวนในดาน
บูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน
สามารถอธิบายในแตละดานไดดังนี้ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พนักงานระดับ
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ปฏิบัติการที่ไดรับการยอมรบัจะรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการของหนวยงานและเปนสวน
หนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน ดังนั้นจึงพรอมที่จะใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานเพื่อความสําเร็จ
ของหนวยงานและองคการเปนหลัก ดังนัน้เมื่อพนกังานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการ
ทํางานดานบูรณาการทางทางสังคมก็จะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรม
การใหความชวยเหลือดวย ดานพฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน เมื่อพนักงานระดับปฏิบตัิการรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมก็จะคํานึงถึงเพื่อนรวมงานไมใชอารมณจนเกิดความขัดแยงดังนั้นเมื่อ
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานบูรณาการทางทางสังคมก็จะมีพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนดวย   ดานพฤติกรรมการความ
อดทนอดกลั้น  เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมถึงแมจะทํางานที่
ยากและตองใชความอดทนมากแตพนักงานก็จะเหน็ความสําคัญของงานเปนสําคัญดงันั้นเมื่อ
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานบูรณาการทางทางสังคมก็จะมีพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้นดวย ดานพฤตกิรรมความ
สํานึกในหนาท่ี เมื่อพนักงานระดับปฏิบัตกิารรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมสวนหนึ่งของ
องคการและรูสึกภูมิใจทีไ่ดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการดังนั้นเมื่อพนกังานระดับ
ปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานบูรณาการทางทางสังคมก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการดานพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาทีด่วย ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
พนักงานทีไ่ดรับการยอมรับและรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรือองคการ  เมื่อองคการมี
กิจกรรมตางๆพนักงานระดบัปฏิบัติการก็จะยนิดใีหความรวมมือเปนอยางดีดังนั้นเมือ่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานบูรณาการทางทางสังคมก็จะมพีฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมอืดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ สุ
พรรณา ประทมุวัน (2544) ศกึษาคุณภาพชวีิตในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายพานยางผลการวจิัย พบวาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ดานบูรณาการสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.6 คุณภาพชวีติในการทํางานดานประชาธปิไตยในองคการมี 
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิต
ยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการดานประชาธิปไตยในองคการมี 
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ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.407 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการหรือหัวหนา
งานไดเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการพูด การแสดงความคิดเหน็ที่เหมาะสมไดอยางเปดเผย 
ซ่ึงเปนการลดความเครียดจากปญหาในการทํางานเพราะสามารถระบายความคับของใจจากการ
ทํางานได นอกจากนี้องคการยังเคารพสิทธิสวนบุคคลของพนักงาน มกีารเก็บขอมูลสวนบุคคลไว
เปนความลับ ซ่ึงทําใหพนกังานรูสึกมั่นใจในการเก็บรักษาความลับขององคการ ทําใหพนักงาน
ทุมเททํางานใหกับองคการดวยความสบายใจ และรูสึกภักดีตอองคการ จึงทําใหพนกังานแสดงออก
ถึงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ สวนในดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการทั้ง 5 ดานสามารถอธิบายในแตละดานไดดังนี้ 
ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  พนักงานระดับปฏิบัติการมีอิสระในการพดูและการแสดง
ความคิดเหน็ นอกจากนี้พนกังานระดับปฏิบัติการยังเคารพในสิทธิของผูอ่ืน และใหความชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานในการทํางานแตไมวุนวายในเรื่องสวนตวัของคนอื่น ดังนั้นเมื่อพนกังานระดับ
ปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการก็จะมพีฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมอืดวย ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน การ
ที่พนักงานมีอิสระในความคดิและสามารถแสดงออกไดอยางเปดเผยนัน้ พนักงานตองเคารพสิทธิ
ในการตัดสนิใจของเพื่อนรวมงานและคํานงึถึงผูอ่ืนดวยเพื่อจะไดทํางานไดอยางมีความสุขและไม
เกิดปญหาความขัดแยงในงาน แมวาพนักงานจะมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นแตกค็วรทําไปเพื่อ
ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ดังนั้นเมือ่พนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตใน
การทํางานดานประชาธิปไตยในองคการก็จะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนดวย ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น เมือ่องคการหรือหัวหนางานได
เปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการพูด การแสดงความคิดเห็นทีเ่หมาะสมไดอยางเปดเผย ซ่ึงเปน
การลดความเครียดจากปญหาในการทํางานเพราะสามารถระบายความคับของใจจากการทํางานได 
พนักงานระดบัปฏิบัติการจะใชความเหน็ของคนสวนใหญในการตดัสินใจแกปญหาซึ่งพนักงาน
ระดับปฏิบัติการตองใชความอดทนอดกลัน้เพื่อใหงานสาํเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว เมือ่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการก็จะมีพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ดวย ดานพฤติกรรมความสาํนึกในหนาท่ี 
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่ใหความสําคญัในเรื่องสิทธิและหนาที่ของแตละคน พนกังานระดับ
ปฏิบัติการจะทําหนาที่ของตนอยางเต็มความสามารถ และจะปฏิบัติตามกฎระเบยีบขององคการ
อยางเครงครัดเพื่อไมใหเกดิความผิดพลาดในงาน เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตใน
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การทํางานดานประชาธิปไตยในองคการก็จะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ดวย ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ พนักงานที่มอิีสระในการ
พูด สามารถแสดงความคิดเห็นที่เหมาะสมไดอยางเปดเผย จะสนใจเขารวมกิจกรรมตางๆของ
องคการ เพื่อแสดงความคิดสรางสรรคในทางที่ถูก ซ่ึงเปนการพัฒนาองคการ ดังนั้นเมื่อพนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการก็จะมีพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมอืดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  
ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) ที่ศึกษาการรบัรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา
ภายในบาน พบวาคุณภาพชวีิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.7 คุณภาพชวีติในการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับ 
ชีวิตดานอืน่ มคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงาน 
กับชีวิตดานอืน่ มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.467 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
พนักงานมเีวลาในการจดัการกับกิจกรรมสวนตัวและใหเวลากับครอบครัวไดอยางเหมาะสม ซ่ึงเปน
การลดปญหาครอบครัวลงได นอกจากนี้บริษัทไดจดัระยะเวลาในการทาํงานที่เหมาะสม ทําให
พนักงานลดปญหาทางดานสุขภาพที่อาจเกิดจากความเมื่อยลาจากการทํางานลงได และยังสามารถ
ลดความเครียดจากการจัดสรรเวลาการทํางานกับเวลาสวนตวัลงได จงึทําใหพนักงานสามารถ
ทํางานใหกับองคการไดอยางเต็มที่ ซ่ึงการแสดงออกถึงการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการทําให
องคการมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง สวนในดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตดานอื่นมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการทั้ง 5 ดานสามารถอธิบายในแต
ละดานไดดังนี ้ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พนกังานระดับปฏิบัติการที่สามารถจัดแบง
เวลาในการปฏิบัติงานกับชวีิตสวนตวั ครอบครัว และกจิกรรมอื่นๆ ไดอยางเหมาะสมและสมดุลกัน
ยอมมีความยินดีที่ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ดังนั้นเมื่อพนกังานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวติในการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกบัชีวิตดานอืน่ก็จะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
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องคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือดวย ดานพฤติกรรมการคํานึงถงึผูอ่ืน พนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่สามารถแบงเวลาการทํางานกบัเวลาสวนตวัไดอยางลงตวั ก็มักจะคํานึงถึงผูอ่ืนเมื่อตอง
ทํางานรวมกนัและเมื่อตองการใหผูอ่ืนมาทาํงานแทนตนก็จะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนวาเปน
วันหยุดทีเ่พื่อนรวมงานตองอยูกับครอบครัวก็จะทําใหลดความขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงานได 
ดังนั้นเมื่อพนกังานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชีวติในการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับ
ชีวิตดานอืน่กจ็ะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการดานคํานึงถึงผูอ่ืน
ดวย ดานพฤตกิรรมการความอดทนอดกลั้น พนักงานระดับปฏิบัติการที่สามารถจัดแบงเวลาในการ
ปฏิบัติงานใหเหมาะสม มีความสมดุลระหวางงานกับชวีติสวนตัว ครอบครัว และกจิกรรมอื่นๆยอม
ทําใหไดประโยชนทั้งชวีิตการทํางานและชวีิตครอบครัว แมวาจะตองทาํงานเปนกะกต็าม ดังนั้นเมือ่
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสมดลุระหวางชวีิตงานกับชีวติดาน
อ่ืนก็จะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการดานความอดทนอดกลั้นดวย 
ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี  ดวยหนาที่ความรบัผิดชอบอาจทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิาร
ตองทํางานในวันที่เปนวันหยุดของคนอื่นๆในครอบครัวทําใหไมไดอยูกันพรอมหนาแตถาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการสามารถจัดแบงเวลาในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม มีความสมดุลระหวางงาน
กับชีวิตสวนตวั ครอบครัว กจ็ะทําใหสามารถทํางานไดอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นเมื่อพนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตดานอื่นกจ็ะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานความสํานกึในหนาที่ดวย ดานพฤติกรรมการใหความ
รวมมือ เมื่อพนักงานระดับปฏบิัติการสามารถแบงเวลางานและเวลาที่ใชอยูกับครอบครัวไดอยางลง
ตัว พนกังานจะมีความสุขในการทํางาน เมื่อองคการจัดกิจกรรมใหพนักงานมีสวนรวม พนักงานก็
จะใหความรวมมือดวยความเต็มใจ ซ่ึงกจิกรรมนั้นอาจจัดขึ้นเพื่อสงเสริมความสัมพันธภายใน
ครอบครัวดวยเหมือนกนั ดังนั้นเมื่อพนกังานระดับปฏิบัตกิารมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวติดานอื่นก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
พฤติกรรมการใหความรวมมอืดวยซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ประไพพร สิงหเดช (2539) ที่ศึกษา
คุณลักษณะพนักงานที่มีตอคุณภาพชวีิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ
ของขาราชการคุมประพฤติ พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลของชวงเวลาที่ใชใน
การทํางานและชวงเวลาที่พกัผอนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.8 คุณภาพชวีติในการทํางานดานความเกีย่วของและสัมพันธกับ 
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สังคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 

 
จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับ 

สังคมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.647 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการ
มีการจัดกจิกรรมที่มีสวนรวมกับสังคมและชุมชน สรางประโยชนตอสังคมและชุมชน และยังเปน
การสงเสริมภาพลักษณขององคการวาเปนองคการที่มีความรับผิดชอบตอสังคม ทั้งในดานผลผลิต 
การรักษาสภาพแวดลอม ทําใหสังคมและชุมชนมององคการในแงดี และสงผลใหพนักงานเกิดความ
ภาคภูมใิจในงานและองคการของตนเอง โดยเชื่อวาตนเปนผูหนึ่งที่ทําประโยชนใหแกสังคมและ
ชุมชนจึงแสดงความเต็มใจในการเขาไปมสีวนรวมกับองคการติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจ
สงผลกระทบตอองคการ ซ่ึงก็คือการแสดงออกถึงการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ สวนในดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวติดานอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทั้ง 5 ดานสามารถอธิบายในแตละดานไดดังนี้ ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เมื่อ
องคการมีสวนรวมในการรักษาสภาพแวดลอมของชุมชนพนักงานระดับปฏิบัติการเองก็มีความเตม็
ใจพรอมจะชวยเหลือองคการและสังคมเพือ่ที่จะสามารถอยูรวมกนัไดอยางพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
ดังนั้นเมื่อพนกังานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวติในการทํางานดานความเกีย่วของและสัมพันธกับ
สังคมก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือดวย 
ดานพฤติกรรมการคํานงึถึงผูอ่ืน เมื่อพนักงานตองมีความสัมพันธที่ดีกบัสังคมรอบๆตัวรวมถึง
สังคมรอบๆองคการดวยจําเปนอยางยิ่งทีพ่นักงานจะตองคํานึงถึงผูอ่ืนในการตองไดรับผลกระทบ
ตางๆ ที่จะเกดิขึ้นตามมาจากการทํางานของตนเพราะจะสงผลถึงภาพพจนขององคการดวย ดังนัน้
เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีติในการทํางานดานความเกีย่วของและสัมพันธกับสังคมก็
จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนดวย  ดานพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น เมื่อพนกังานตองมีความสัมพันธที่ดีกับสังคมรอบๆตัวรวมถึงสังคมรอบๆ
องคการดวยจาํเปนอยางยิ่งทีพ่นักงานจะตองอดทนอดกลั้นในการตองไดรับผลกระทบตางๆ ที่จะ
เกิดขึ้นตามมาจากการทํางานของตนเพราะจะสงผลถึงภาพพจนขององคการดวย ดังนั้นเมื่อพนกังาน
ระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสมัพันธกับสังคมก็จะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นดวย  ดานพฤติกรรม
ความสํานึกในหนาท่ี พนักงานระดับปฏิบัตกิารจะตองปฏบิัติตามกฎระเบียบขอบังคับ และตรงตอ
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เวลาเพื่องานจะเสร็จตามเปาหมายทีว่างไวเพื่อลูกคาที่รอสินคาหรือคนที่พนักงานระดับปฏิบัติการ
ตองทํางานดวย เพื่อภาพพจนที่ดีในสายตาของลูกคาที่รอสินคาจะไดประทับใจในการทํางานวา
สามารถทํางานไดเสร็จทันตามเวลาที่ลูกคากําหนดซึ่งจะสงผลดีตอภาพพจนขององคกรดังนั้นเมื่อ
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตดานดานความเกี่ยวของและสมัพันธกับสังคมก็จะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาทีด่วย ดานพฤติกรรม
การใหความรวมมือ องคการมีการจัดกิจกรรมที่มีสวนรวมกับสังคมและชุมชน เพื่อเปนการสราง
ประโยชนตอสังคมและชุมชน และยังเปนการสงเสริมภาพลักษณขององคการวาเปนองคการที่มี
ความรับผิดชอบตอสังคม ทั้งในดานผลผลิต การรักษาสภาพแวดลอม ทําใหสังคมและชุมชนมอง
องคการในแงดี และสงผลใหพนักงานเกดิความภาคภูมิใจในงานและในหนวยงานของตนเอง ดังนัน้
เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีติในการทํางานดานความเกีย่วของและสัมพันธกับสังคมก็
จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการใหความรวมมือดวย ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวจิัยของ ชนัดดา เพ็ชรประยูร (2545) ที่ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวติในการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิต
เครื่องใชไฟฟาภายในบาน พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของทางสังคมของชีวิต
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

สมมติฐานที่ 3  ภาวะผูนํา และคุณภาพชวีิตในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยาง
รถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม  
ภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชวีติในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานการบูรณาการทางสังคม และดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ
เพียงพอ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานระดับ
ปฏิบัติงานบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 49.4 (R2

Adj. =.494) สามารถอภิปรายได
ดังนี ้

 
 ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม สามารถรวมพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิก 
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ที่ดีขององคการโดยรวม อธิบายไดวา ถาพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดาน
ความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคมเพิ่มขึ้นจะทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมากขึ้น ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากการที่องคการมีความรับผิดชอบตอ
สังคม เปนการสรางภาพลักษณที่ดใีหกับองคการซึ่งจะทาํใหเห็นวาองคการมิไดหวังเพียงกําไรใน
การดําเนนิการ แตยังไดใสใจตอสังคมรอบขาง และเมื่อภาพลักษณขององคการดีแลวบุคคลที่อยูใน
องคการก็ยอมที่จะภูมิใจในองคการของตน ทําใหรูสึกวาตนเองมีเกยีรตเิมื่อไดทํางานในองคการนี้ 
ทําใหรูสึกภาคภูมิใจในงานของตนเองที่เปนสวนหนึ่งในการพัฒนาและสงเสริมตอสังคม จึงทําให
พนักงานมีความพึงพอใจและมีความยินดทีี่จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ตามมา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่ศกึษาความสัมพนัธระหวาง
คุณภาพชวีิตในการทํางานกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย พบวาคณุภาพคณุภาพชีวิตในดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับ
สังคม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรได  
 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ สามารถรวมพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวม อธิบายไดวาถาพนกังานระดับปฏิบัติการมี
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะเพิ่มขึ้นจะทํา
ใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการโดยรวมสงูขึ้น ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากองคการไดใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
โดยจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัย มมีาตรการในการปองกันอุบัติเหตุที่อาจจะ
เกิดขึ้นได พรอมทั้งปลูกฝงใหพนักงานมีความใสใจตอการรักษาความปลอกภัยในการทํางาน โดย
จัดใหคณะกรรมการชีวอนามัยและความปลอดภัยในสถานที่ทํางานซึ่งจะมีตัวแทนจากแผนกตางๆ 
มารวมเปนหนึง่ในคณะกรรมการเพื่อดูแลในเรื่องสภาพแวดลอมการทาํงานใหกับพนักงาน 
นอกจากนี้องคการไดจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป เพื่อเปนการปองกันและหาแนวทางการ
รักษากรณีทีพ่นักงานมีสุขภาพที่ไมดี ดวยเหตุนี้พนักงานจึงมีความมั่นใจในความปลอดภัยในการ
ทํางานภายในองคการ ซ่ึงทําใหพนกังานรูสึกวาองคการใหความใสใจในความปลอดภัยในการ
ทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ (Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววาความพึงพอใจใน
งานที่สืบเนื่องมาจากลักษณะงานที่ใหความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่มีผลตอ
จิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอคุณภาพชวีิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และ
พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
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 ดานการบูรณาการทางสงัคม  สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวม อธิบายไดวาถาพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดาน 
การบูรณาการทางสังคมเพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยรวมสูงขึ้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองคการไดจัดกิจกรรมตางๆ ขึ้นเพือ่ใหพนกังานได
มีการปฏิสัมพันธตอกัน เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกิดการสื่อสารระหวางพนักงานกับ
พนักงานโดยตรง ทําใหเกดิความเขาใจทีต่รงกัน ซ่ึงกิจกรรมที่องคการจัดจะเปนกิจกรรมที่กอใหเกดิ
ความรวมมือรวมใจกัน กอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทําใหเกิดความชวยเหลือใน
ดานตางๆ ซ่ึงกัน ไมมีการแบงพรรคแบงพวก ซ่ึงทําใหเกิดความรูสึกอบอุนเมื่ออยูในองคการ และ
ลดขอผิดพลาดจากการติดตอประสานงาน เมื่อตางฝายเขาใจซึ่งกันและกัน ก็จะทําใหพนักงานเกิด
ความรักความสามัคคีและอยากทํางานรวมกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัย ของ         
นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย พบวา
คุณภาพคณุภาพชีวิตในการทํางานดานบูรณาการทางสังคมสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคกรได 

 
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สามารถรวมพยากรณพฤตกิรรมการเปน 

สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม อธิบายไดวาถาพนกังานระดับปฏิบัตกิารมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอเพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมต่ําลง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากคาตอบแทนอยูใน
เกณฑที่สรางความพึงพอใจ เมื่อเปรียบเทยีบกับคาตอบแทนที่องคการอื่นที่มีลักษณะงานคลายคลงึ
กันไดรับ และเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ ความรูความสามารถที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเมื่อพนักงานมคีวามพึงพอใจในคาตอบแทนที่องคการจัดใหกย็ินดีที่ปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมายอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่จําเปนตอการดําเนินงานใน
องคการชวยสนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ  
นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย พบวา
คุณภาพคณุภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและเปนธรรมสามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคกรได 
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ภาวะผูนาํแบบการเปลี่ยนแปลง  สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการโดยรวม สามารถอธิบายไดวาถาผูนําระดับตนมีภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง  เพิ่มขึ้นจะ
ทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมากขึ้น ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจาก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม ซ่ึงผูนํา
สามารถทําใหผูตามมีพฤติกรรมคลอยตาม กระตุนใหพนกังานมีความตระหนกัถึงปญหาตางๆ ใน
องคการไดดวยตัวเอง สรางแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย สรางเจตคติที่ดีใหพนักงานคิด
ในแงบวก มวีสัิยทัศนที่กวางไกล และเอาใจใสตอผูใตบงัคับบัญชาเปนรายบุคคล ซ่ึงพฤติกรรม
เหลานี้จะทําให พนักงานหรอืผูใตบังคับบัญชาไดเห็นผลของการทํางานของหัวหนางาน ทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความเคารพศรัทธาไววางใจในหัวหนางาน มีความภมูิใจ
เมื่อไดรวมงานดวย ซ่ึงผูนําที่ดีจะเอื้ออํานวยใหบุคคลใชความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ดวย
ความความพึงพอใจตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ เกษรา ชัยรังสีเลิศ (2547) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม ทัศนคติตองานและภาวะผูนํากับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานบริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดาํเนินธุรกิจ
เกี่ยวกับการรับเหมาเดนิระบบไฟฟาแรงต่ํา แรงสูง และเครื่องจักรกล พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงานสามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 
 

สมมติฐานที่ 3.1 ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกัน 
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับ 
สังคม (SR) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf) คุณภาพชวีติในการทํางาน ดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตงานกับชีวติอื่น (TL) และ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Trns) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานโดยสามารถรวมกันพยากรณได รอยละ 43.4 (R2 Adj = .434) สามารถอภิปรายไดดังนี ้

 
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR)  สามารถรวมพยากรณพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ สามารถอธิบายไดวาถา
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม
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เพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรม
การใหความชวยเหลือมากขึน้ ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากการที่องคการกําหนดเปาหมายมุงสูการ
ปฏิบัติงานที่สงผลใหเกิดประโยชนตอสังคม เปนการสรางภาพลักษณที่ดีใหกับองคการซึ่งจะทําให
เห็นวาองคการมิไดหวังเพยีงกําไรในการดําเนินการ แตยังไดใสใจตอสังคมรอบขาง และเมื่อ
ภาพลักษณขององคการดีแลวบุคคลที่อยูในองคการก็ยอมที่จะภูมิใจในองคการของตน ทําใหรูสึกวา
ตนเองมีเกยีรตเิมื่อไดทํางานในองคการนี้ ทาํใหรูสึกภาคภมูิใจในงานของตนเองที่เปนสวนหนึ่งใน
การพัฒนาและสงเสริมตอสังคม พนักงานจึงมีความยนิดทีี่จะใหความชวยเหลือองคการและเพื่อน
รวมงาน สอดคลองกับงานวจิัยของ นนทกานต วุฒิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชวีิตการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา คุณภาพชวีิตการทํางานดาน
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Trnf) สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ สามารถอธิบายไดวาถาหัวหนางานระดับตนมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิม่ขึ้นจะทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือมากขึน้ ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากหวัหนางานระดบัตน
ที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสงูจะทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลืออยูในระดับสูงทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
หัวหนางานระดับตนมีอิทธิพลตอพนักงานระดับปฏิบัติการในการพัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพของพนักงานระดบัปฏิบัติการใหสูงขึ้นและถกูกระตุนใหรูถึงวิสัยทัศนของทีมและองคการ
มองเห็นในระยะยาวมากกวามองแคความสาํเร็จของตนเองแตมองเหน็ถึงประโยชนตอทีมและ
องคการ ดังนัน้เมื่อพนกังานระดับปฏิบัติการมีความสามารถมากขึ้นก็จะเต็มใจชวยเหลือเพื่อน
รวมงานเมื่อเกดิปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานใหเสร็จสมบูรณภายใตสถานการณตางๆ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ เกษรา ชัยรังสีเลิศ (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
การสนับสนุนทางสงัคม ทัศนคติตองานและภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานบริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดาํเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมาเดินระบบไฟฟาแรงต่ํา แรง
สูง และเครื่องจักรกล พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการได 
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ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตอื่น (TL) สามารถรวมพยากรณพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
สามารถอธิบายไดวาถาพนักงานระดับปฏบิัติการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุล
ระหวางชวีิตงานกับชีวติอื่นเพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือมากขึ้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานสามารถมี
เวลาในการจัดการกับกิจกรรมสวนตัวและใหเวลากับครอบครัวไดอยางเหมาะสม ซ่ึงเปนการลด
ปญหาครอบครัวลงได นอกจากนี้องคการไดจัดเวลาในการทํางานที่เหมาะสม ทําใหพนักงานลด
ปญหาทางดานสุขภาพที่อาจเกิดจากความเมื่อยลาจากการทํางานลงได และยังสามารถลด
ความเครียดจากการจัดสรรเวลาการทํางานกับเวลาสวนตวัลงได จึงทําใหพนักงานสามารถทํางาน
ใหกับองคการไดอยางเต็มทีท่ําใหองคการมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ 
(Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววาความพึงพอใจในงานที่สืบเนื่องมาจากลกัษณะงานทีใ่ห
ความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอ
คุณภาพชวีิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
 

ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน (Trns) สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานระดบัปฏิบัติการสามารถอธิบาย
ไดวาถาหวัหนางานระดับตนมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือมากขึ้น ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากการที่หัวหนางานที่มีภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นจะเปนผูที่เชื่อมโยงความตองการ รางวลั
และความสําเรจ็ของผูตาม คอยสังเกตพฤตกิรรมการแสดงออกของผูตามเพื่อปองกันการผิดพลาด
และชวยแกไขปญหา จากแนวคิดและทฤษฏีดังกลาว เมื่อหัวหนางานระดับตนสามารถทําให
พนักงานเกิดความชัดเจนในเปาหมายและวธีิการปฏิบัติงานรวมทั้งสามารถเชื่อมโยงความตองการ 
รางวัลและความสําเร็จของผูตาม ตลอดจนคอยสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกของผูตามเพื่อปองกัน
การผิดพลาดและชวยแกไขปญหา จากแนวคิดและทฤษฏดีังกลาว เมื่อหวัหนางานระดบัตนสามารถ
ทําใหพนักงานเกิดความชัดเจนในเปาหมายและวิธีการปฏิบัติงานโดยเชื่อมโยงความตองการ รางวลั
และความสําเรจ็ของผูตาม ตลอดจนคอยสงัเกตพฤตกิรรมการแสดงออกของผูตามเพือ่ปองกันการ
ผิดพลาดและใหการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางานรวมกัน ยอมทํา
ใหพนกังานแสดงดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลือออกมา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เกษรา 
ชัยรังสีเลิศ(2547)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม ทัศนคติ
ตองานและภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานบรษิัทเอกชนขนาด
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กลางที่ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมาเดนิระบบไฟฟาแรงต่ํา แรงสูง และเครื่องจักรกล พบวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานสามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการได 
 

      สมมติฐานที่ 3.2 ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกัน 
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวติในการทํางานดานความเกี่ยวของและ 
สัมพันธกับสังคม (SR) ดานการบูรณาการทางสังคม (SI) ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ 
(AC) ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ (SH) และดานประชาธิปไตยใน
องคการ (Co) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานโดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการได รอยละ 41.9 (R2 Adj = .419) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู เทากับ 0.655 
สามารถอภิปรายไดดังนี ้

 
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) สามารถรวมพยากรณพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งได ได อธิบายไดวา ถาพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมเพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนมากขึ้น ทัง้นี้อาจ
เนื่องมาจากการที่องคการทําประโยชนตอเพื่อสังคม เปนการสรางภาพลักษณทีด่ีใหกบัองคการซึ่ง
จะทําใหเห็นวาองคการมิไดหวังเพียงกาํไรในการดําเนินการ แตยังไดใสใจตอสังคมรอบขาง และ
เมื่อภาพลักษณขององคการดีแลวบุคคลทีอ่ยูในองคการก็ยอมที่จะภูมใิจในองคการของตน ทําให
รูสึกวาตนเองมีเกียรติเมื่อไดทํางานในองคการนี้ ทําใหรูสึกภาคภูมใิจในงานของตนเองที่เปนสวน
หนึ่งในการพฒันาและสงเสริมตอสังคม พนักงานจงึมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางาน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานัก
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การแพทย พบวาคุณภาพคุณภาพชีวติในดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม สามารถรวมกัน
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรได 
 

ดานการบูรณาการทางสังคม (SI)  สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่งได อธิบายไดวา ถาพนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานการบูรณา
การทางสังคมเพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนมากทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากองคการไดจดักิจกรรมใหสมาชิกภายใน
องคการไดมีการปฏิสัมพันธตอกัน เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกดิการสื่อสารระหวาง
พนักงานกับพนักงานโดยตรง ทําใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน ซ่ึงกิจกรรมที่องคการจัดจะเปน
กิจกรรมที่กอใหเกิดความรวมมือรวมใจกนั กอใหเกดิบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทาํใหเกดิ
ความชวยเหลือในดานตางๆ ซ่ึงกัน ไมมีการแบงพรรคแบงพวก ซ่ึงทําใหเกิดความรูสึกอบอุนเมื่ออยู
ในองคการ และลดขอผิดพลาดจากการติดตอประสานงาน เมื่อตางฝายเขาใจซึ่งกันและกัน ก็จะทํา
ใหพนกังานเกดิความรักความสามัคคีและมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัย
ของนนทกานต วุฒิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ีขององคการของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
พบวาคุณภาพคุณภาพชวีิตในดานการบูรณาการทางสังคม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคกรได 

 
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (AC) สามารถรวมพยากรณพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง ไดอธิบายไดวา ถาพนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางาน
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอเพิ่มขึ้นจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีดานคํานึงถึงผูอ่ืนนอยลงขึ้น ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากพนกังานไดรับคาตอบแทนอยูใน
เกณฑที่สรางความพึงพอใจ เมื่อเปรียบเทยีบกับคาตอบแทนที่องคการอื่นที่มีลักษณะงานคลายคลงึ
กันไดรับ และเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ ความรูความสามารถที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเมื่อพนักงานมคีวามพึงพอใจในคาตอบแทนที่องคการจัดใหกย็ินดีที่ปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมายอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่จําเปนตอการดําเนินงานใน
องคการชวยสนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ  
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นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย พบวา
คุณภาพคณุภาพชีวิตในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคกรได 
 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (SH)  สามารถรวม 
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงาน
ระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง ได อธิบายไดวาถาพนักงานระดับปฏิบัติการมี 
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะเพิ่มขึ้นจะทํา
ใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีดานคํานงึถึงผูอ่ืนสูงขึ้น ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะนัน้เปนสิ่งที่พนกังานทุกคน
ตองการ และการที่พนักงานไดอยูในสิ่งแวดลอมที่ดี สถานที่ทํางานไมมีลักษณะที่ตองเสี่ยงภัย
จนเกนิไป อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชมีสภาพเอื้ออํานวยตอการทํางานไดอยางสะดวกสบาย โดย
คํานึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานในการทํางาน ดวยเหตุนี้จึงทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการคํานึงถึงเพื่อนรวมงานมากขึ้น  และองคการไดใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ โดยจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัย มี
มาตรการในการปองกันอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นได พรอมทั้งปลูกฝงใหพนักงานมีความใสใจตอ
การรักษาความปลอกภัยในการทํางาน โดยจัดใหคณะกรรมการชีวอนามัยและความปลอดภัยใน
สถานที่ทํางานซึ่งจะมีตัวแทนจากแผนกตางๆ มารวมเปนหนึ่งในคณะกรรมการเพื่อดแูลในเรื่อง
สภาพแวดลอมการทํางานใหกับพนกังาน นอกจากนี้บริษัทไดจดัใหมกีารตรวจสุขภาพประจําป เพือ่
เปนการปองกนัและหาแนวทางการรักษากรณีที่พนกังานมีสุขภาพที่ไมดี ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาว
ของ (Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววาความพงึพอใจในงานที่สืบเนื่องมาจากลักษณะงาน
ที่ใหความสําคญัตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอ
คุณภาพชวีิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
 

ดานประชาธิปไตยในองคการ (Co) สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยาง
รถยนตแหงหนึ่ง ได อธิบายไดวาถาพนักงานระดับปฏิบตัิการมีคุณภาพชีวิตดานประชาธิปไตยใน
องคกรเพิ่มขึ้นจะทําใหพนกังานระดับปฏบิัติการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนนอยลง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระ
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ในการพดู การรับฟงขอมูลขาวสาร การแสดงความคิดเห็นที่เหมาะสมอยางเปดเผย เพื่อเปนการลด
ความเครียดจากปญหาในการทํางาน เพราะพนกังานสามารถระบายความขับของใจจากการทํางาน
ได จึงทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการคํานึงถึงผูอ่ืนนอยลง ดังนั้นองคการควรมีการอบรมเรื่องทักษะ
การสื่อสารและความฉลาดทางอารมณเพื่อใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความรูตระหนักถึงความ
ตองการของตนเองและผูอ่ืนเพื่อที่จะไดทํางานไดอยางมคีวามสุขและประสมผลสําเร็จในการทํางาน 
รวมถึงเรื่องการเคารพสิทธิผูอ่ืนเพื่อลดปญหาความขัดแยงในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ
(Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววาความพึงพอใจในงานที่สืบเนื่องมาจากลกัษณะงานทีใ่ห
ความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอ
คุณภาพชวีิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
 
          สมมติฐานที ่3.3 ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกัน 
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและ 
สัมพันธกับสังคม (SR) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf) และคุณภาพชวีิตในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (SH) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได รอยละ 33.5 (R2 Adj = 
.335) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณ เทากับ 0.585 สามารถอภิปรายไดดังนี ้

 
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อธิบายไดวา ถาพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีคุณภาพชีวิตดานความ
เกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมสูงจะทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมากขึ้นทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนกังานระดับ
ปฏิบัติการตางก็ทราบดีวาการทํางานของตนเองนั้นตองมคีวามรับผิดชอบตอสังคมดานตางๆทั้งใน
ดานการผลิตและการกําจดัของเสีย เพื่อรักษาสภาพแวดลอมและขณะเดียวกันก็ตองรักษา
ผลประโยชนทางการตลาดดวย ซ่ึงถือวาเปนเรื่องที่คอนขางเครียดและกดดันในการทํางานเพื่อให
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งานไดปริมาณงานตรงตามที่ตองการแตตองรักษาสภาพแวดลอมตางๆดวย เมื่อพนักงานออกไปขาง
นอกอาจไดรับขอมูลตางๆวาสังคมรอบตัวนั้นไดรับผลกระทบใดบางซึง่สงผลตอภาพพจนองคกร
โดยรวม จึงทาํใหพนกังานตองมีความอดทนอดกลั้นตอปญหาและความคับของใจในงานที่
หลีกเลี่ยงไมได  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ นนทกานต วุฒิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคณุภาพชีวิตการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชวีิตในการทํางาน
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Trnf) สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อธิบายไดวา ถาหวัหนางานระดบัตนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูใน
ระดับสูง จะทาํใหพนักงานระดับปฏิบัติการพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดาน
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้มากขึ้น ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากหัวหนางานระดับตนจะสามารถจูงใจให
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความอดทนอดกลั้นมากขึ้นโดยการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญา และการคํานึงถึงความสามารถในการทํางานของแตละคนทําใหพนักงานสามารถอดทนอด
กล้ันตอปญหาและความคับของใจตางๆจากการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  
เกษรา ชัยรังสีเลิศ (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม 
ทัศนคติตองานและภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังาน
บริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดาํเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมาเดินระบบไฟฟาแรงต่ํา แรงสูง และ
เครื่องจักรกล พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของพนกังานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการได 
 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (SH) สามารถรวมกัน 
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อธิบายไดวาถาพนักงานมีคุณภาพชวีิในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะสูงจะทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมากขึน้ ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก  การที่พนักงานไดอยูในสิ่งแวดลอมที่ดี สถานที่ทํางานไมมีลักษณะที่ตองเสี่ยงภัย
จนเกนิไป อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชมีสภาพเอื้ออํานวยตอการทํางานไดอยางสะดวกสบาย โดย
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คํานึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานในการทํางาน จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมี
ความอดทนอดกลั้นตอปญหา ความคับของใจ ความเครียด หรือความไมสะดวกสบายในงานที่
หลีกเลี่ยงไมได ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ (Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววาความพึง
พอใจในงานทีสื่บเนื่องมาจากลักษณะงานที่ใหความสําคญัตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงาน
ที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอคุณภาพชวีิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 

 
       สมมติฐานที ่3.4 การรับรูภาวะผูนําและคณุภาพชวีิตในการทํางานสามารถรวมกัน 

ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและ 
สัมพันธกับสังคม (SR) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (DC) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Trnf) ดานประชาธิปไตยในองคการ (Co) และคุณภาพชวีิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคม (SI)  สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานพฤติกรรมการ
ความสํานึกในหนาที่ของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานโดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการได รอยละ 38.4 (R2 Adj = .384) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู 
เทากับ 0.628 สามารถอภิปรายไดดังนี ้
 

ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อธิบายไดวา ถาพนักงานมีคุณภาพชีวติในการทํางานดานความ
เกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมสูงจะทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่มากขึน้ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การที่องคการทํา
ประโยชนตอสังคม เปนการสรางภาพลักษณที่ดใีหกับองคการซึ่งจะทาํใหเห็นวาองคการมิไดหวัง
เพียงกําไรในการดําเนินการ แตยังไดใสใจตอสังคมรอบขาง และเมื่อภาพลักษณขององคการดีแลว
บุคคลที่อยูในองคการก็ยอมที่จะภูมิใจในองคการของตน ทําใหรูสึกวาตนเองมีเกยีรตเิมื่อไดทํางาน
ในองคการนี้ รูสึกภาคภูมิใจในงานของตนเองที่เปนสวนหนึ่งในการพฒันาและสงเสริมตอสังคม จึง
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ทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิาร สํานึกอยูเสมอวาจะตองทํางานใหมีประสิทธิภาพเพื่อภาพพจนของ
องคกร รวมถึงความเจริญกาวหนาขององคกรดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  
นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย พบวา
คุณภาพคณุภาพชีวิตในดานความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคกรได 
 

ดานการพฒันาความสามารถของบุคคล (DC) สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อธิบายไดวา ถาพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่มีมากขึ้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การที่พนกังานระดับ
ปฏิบัติการมีโอกาสพัฒนาทกัษะ ความรูความสามารถในงาน อันจะทาํใหเกิดความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง และมคีวามรูสึกทาทายในการทํางานนั้น ทําใหพนักงานมีความสุขในงานและทํางานตาม
ภาระหนาที่ไดอยางเต็มความสามารถและสํานึกในหนาทีข่องตนเองและปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการอยางเครงครัด ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ (Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววา
ความพึงพอใจในงานที่สืบเนือ่งมาจากลักษณะงานที่ใหความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การ
ปฏิบัติงานที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอคณุภาพชีวติของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Trnf)  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อธิบายไดวา ถาหวัหนางานระดบัตนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง จะทาํ
ใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึก
ในหนาที่มีมากขึ้น  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหัวหนางานระดับตนกระตุนใหพนกังานระดับปฏิบัติการ
เกิดการตระหนักรูในภารกิจหลักและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ มีการพูดคุยถึงเรื่องคานิยม
ตางๆที่คิดวาสําคัญในการทํางานใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารไดรับรู เนนถึงความสําคัญของการมี
ความรูสึกตอภารกิจรวมกัน  จึงทําใหพนักงานระดับปฏบิัติการสํานึกในภาระหนาทีข่องตนเองอยู
ตลอดเวลา เชน ปฏิบัติตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด มาทํางานตรงตอเวลา และจะหยุดงานเมื่อ
ไดรับอนุญาตจาหัวหนางานเทานั้น แมวาเลยเวลาพักแลวแตงานยังไมเสร็จแตก็ทํางานที่ไดรับ
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มอบหมายใหเสร็จกอนจึงไปพักเพื่องานจะไดเสร็จตามกําหนดเวลา ซ่ึงสอดคลอง กับงานวิจยัของ 
เกษรา ชัยรังสีเลิศ (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม 
ทัศนคติตองานและภาวะผูนํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังาน
บริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดาํเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมาเดินระบบไฟฟาแรงต่ํา แรงสูง และ
เครื่องจักรกล พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของพนักงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการได 
 

ดานประชาธิปไตยในองคการ (Co) สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อธิบายไดวา ถาพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดาน
ประชาธิปไตยในองคการสูงจะทําใหพนกังานระดับตนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดาน
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่นอยลง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานมีสิทธิสวนบุคคล มี
เสรีภาพในการพูดสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย มีความเสมอภาคในการทํางาน หรือ
อาจใชเวลาในการทํางานทํากิจกรรมเพื่อประโยชนสวนตนโดยคิดวาตนเองมีสิทธิทําเชนนั้น ก็จะ
สงผลกระทบตองาน เชน มาทํางานสาย หรือไมดูแลรักษาอุปกรณในการทํางานใหอยูในสภาพ
เรียบรอย ดังนัน้องคกรควรจะประชาสัมพนัธเร่ืองเกี่ยวกบัสิทธิหนาที่ของพนักงานเปนระยะซึ่ง
สอดคลองกับคํากลาวของ (Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววาความพึงพอใจในงานที่สืบ
เนื่องมาจากลกัษณะงานทีใ่หความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่มีผลตอจิตใจ ตอ
สุขภาพรางกาย และตอคณุภาพชีวิตของบคุคลจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และพฤติกรรม
การชวยเหลือผูอ่ืนเพื่อเปนการกระตุนเตือนอยูเสมอวาพนักงานมีสิทธทิําอะไรไดบางที่ไมสงผล
กระทบตองาน  
 

ดานการบูรณาการทางสังคม (SI)  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง อธิบายไดวา  ถาพนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
ดานการบูรณาการทางสังคม สูงจะทําใหพนักงานระดับตนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่มากขึน้ ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจาก การที่พนักงานไดรับการยอมรับ 
และรวมมือกนัทํางานดวยด ีพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อรวมงาน ชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน โดยปราศจากการแบงชัน้วรรณะกันในองคการ จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความสุขใน
การทํางานและทํางานตามหนาที่รับผิดชอบอยางเครงครัดเพื่อความสําเร็จรวมกันของหนวยงานและ
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องคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพนัธระหวาง
คุณภาพชวีิตการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา คุณภาพชวีิตการทํางานดาน
การบูรณาการทางสังคมสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  

 

สมมติฐานที ่3.5 ภาวะผูนําและคุณภาพชีวติในการทํางานสามารถรวมกัน 
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤตกิรรมการใหความรวมมือของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 

     จากผลการวิจยัพบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธ
กับสังคม (SR) ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (SH)  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Trnf) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (AC) และ
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล (DC) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยาง
รถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานโดยสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได รอยละ 42.4 (R2 Adj = 0.424) และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณ เทากับ 0.659 สามารถอภิปรายไดดังนี ้

 
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) สามารถพยากรณพฤตกิรรมการ 

เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งได อธิบายไดวา ถาพนักงานระดบัปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางาน
ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมสูงจะทําใหพนักงานระดับตนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีดานการใหความรวมมือมากขึ้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีโอกาสไดเขา
รวมกิจกรรมตางๆเพื่อประโยชนตอสังคมที่เกี่ยวของกับองคกรจะทําใหทราบถึงภาวการณตางๆที่
องคการกําลังเผชิญอยู ทราบวาภาพพจนขององคกรในสายตาของสังคมเปนเชนไร ทาํใหพนักงาน
เต็มใจในการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆที่องคกรจัดขึน้เพื่อสรางภาพพจนทีด่ีใหกบัองคกรโดยไม
ตองรองขอ และขณะเดียวกนัเมื่อไดรับขอมูลที่เปนประโยชนกจ็ะนําขอมูลเหลานั้นมาเสนอแนะแก
หัวหนางานหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่
ศึกษาความสัมพันธระหวางคณุภาพชวีิตการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
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ของพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
คุณภาพชวีิตการทํางานดานความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคมสามารถทํานายพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (SH) สามารถ 
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมอืของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งได อธิบายไดวา ถาพนกังานระดับปฏิบัติการมี
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะสูงจะทําให
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีดานการใหความรวมมือมากขึ้น ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก การที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดรับการดูแลเอาใจใส ไดอยูในสิ่งแวดลอมที่ดี สถานที่
ทํางานไมมีลักษณะที่ตองเสีย่งภยัจนเกินไป อุปกรณเครือ่งมือเครื่องใชมีสภาพเอื้ออํานวยตอการ
ทํางานไดอยางสะดวกสบาย โดยคํานึงถึงความปลอดภยัและสุขภาพของพนักงานในการทํางาน 
สอบถามความตองการตางๆที่พนักงานตองการวาไดรับเพียงพอหรือไม ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกวา
องคการใสใจและใหความสาํคัญกับพนักงาน จะทําใหพนักงานแสดงความรับผิดชอบ เชิง
สรางสรรค เกี่ยวกับนโยบายขององคการ ใหความสนใจในที่ประชุมดวยความสมัครใจแสดงความ
เต็มใจในการเขาไปมีสวนรวมกับองคการติดตามสภาพแวดลอมตางๆ ที่อาจสงผลกระทบตอ
องคการ ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ (Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววาความพึงพอใจ
ในงานที่สืบเนือ่งมาจากลักษณะงานที่ใหความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การปฏิบัติงานที่มีผล
ตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอคุณภาพชีวิตของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Trnf) สามารถพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี  
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่งได อธิบายไดวา ถาหัวหนางานระดับตนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง จะทําใหพนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีดานการใหความรวมมอืมากขึ้น ทั้งนีอ้าจ
เนื่องมาจาก หวัหนางานที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงจะสามารถกระตุนใหพนกังานระดับ
ปฏิบัติการเกิดการตระหนกัรูในภารกิจหลักและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหพนกังาน
ระดับปฏิบัติการมองเห็นถึงประโยชนของกลุมองคการ หรือสังคม จึงทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการใหความรวมมือในกิจกรรมตางๆที่องคกรจัดทําขึ้นไมวาจะเปนภายในองคกรหรือ
ภายนอกองคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ เกษรา ชัยรังสีเลิศ (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธ
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ระหวางปจจยัสวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม ทัศนคติตองานและภาวะผูนํากับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานบริษัทเอกชนขนาดกลางที่ดาํเนินธุรกิจเกี่ยวกับการรับเหมา
เดินระบบไฟฟาแรงต่ํา แรงสูง และเครื่องจักรกล พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 
 

ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (AC) สามารถพยากรณพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมือของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งได อธิบายไดดังนี ้ถาพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีติดาน
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอสูงจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีดานการใหความรวมมือนอยลง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนกังานระดับปฏิบัตกิารจะคิดวา
ทํางานตามคาตอบแทนที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดรับไมจําเปนตองทําอะไรที่มากกวานั้นไม
จําเปนตองมีสวนรวมเพราะก็ไมไดรับคาตอบแทนเพิ่มแตอยางใด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ 
นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติการทํางานกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 

ดานการพฒันาความสามารถของบุคคล (DC) สามารถพยากรณพฤตกิรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวมมอืของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิต 
ยางรถยนตแหงหนึ่งได อธิบายไดวา ถาพนกังานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวติดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลสูงจะทําใหพนกังานระดับปฏบิัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดาน
การใหความรวมมือมากขึ้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนกังานมีโอกาสพัฒนาทักษะ ความรู
ความสามารถในงาน อันจะทําใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และมีความรูสึกทาทายในการ
ทํางานนั้น จะทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ทําและใหความรวมมือในกิจกรรมตางๆ
ขององคกรเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ (Schultz and Schultz, 2002:2004) ที่กลาววา
ความพึงพอใจในงานที่สืบเนือ่งมาจากลักษณะงานที่ใหความสําคัญตอคุณคาความเปนมนุษย การ
ปฏิบัติงานที่มีผลตอจิตใจ ตอสุขภาพรางกาย และตอคณุภาพชีวติของบุคคลจะสงผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตน คุณภาพชวีิตในการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัทผลิต
ยางรถยนตแหงหนึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานระดับตนและคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง และศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานและคณุภาพ
ชีวิตในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง  
 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัในครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง จํานวน 288 คน ทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมตวัอยางแบบชั้นภมูิตามสัดสวน 
(Proportional Stratified Random Sampling) และสุมตวัอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 
 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังนี ้

 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางเปนคําถามในเรื่อง เพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษา  อายุงาน  และรายไดตอเดือน   
 
สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการภาวะผูนําของหัวหนางานจํานวน 69 ขอประกอบดวยขอ

คําถามเกี่ยวกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย  
  

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทํางาน จํานวน 32 ขอ ประกอบดวย 
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ขอคําถามคุณภาพชีวติในการทํางาน 8 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัย ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนา
และความมัน่คงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุล
ระหวางชวีิตงานกับชีวติดานอื่นและดานความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคม 
 
 สวนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ จํานวน 29 ขอ  
ประกอบดวยพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 5 ดาน ไดแก พฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการความสํานึกใน
หนาที ่และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

1. กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานฝายการผลิตบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
จํานวน 288 คน สวนใหญเปนเพศชาย คดิเปนรอยละ 91.7 มีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 134 คน 
คิดเปนรอยละ 46.4 อายุงานต่ํากวา 10 ป จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 52.8 จบการศึกษา 
มัธยมศึกษาปที่.6/ปวช. หรือเทียบเทา จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 35.8 และปริญญาตรี หรือสูง
กวา จํานวน 102 คิดเปนรอย 35.3  มีสถานภาพสมรสจํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 52.4 และมี
รายไดตอเดือนระหวาง 10,000-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 73.6 

 
2. ภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตนที่พนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต

แหงหนึ่งเปนผูประเมิน พบวา หวัหนางานระดับตนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ ภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดบัต่ําโดยมี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 105.09, 42.06 และ 10.26 ตามลําดับ 

 
3. คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยาง 

รถยนตแหงหนึ่งอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 106.84  เมื่อพิจารณาคณุภาพชีวิตในการ
ทํางานรายดาน พบวาคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่ง ดานความเกีย่วของและสัมพันธกบัสังคมเพียงดานเดียวอยูในระดับสูง โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 15.38 สวนคุณภาพชวีิตในการทํางานดานการพฒันาความสามารถของบุคคล ดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวติดานอื่น  ดานการบูรณาการทางสังคม ดานสภาพแวดลอมการทาํงาน



 

 

131 

ที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความกาวหนาและความมั่นคงใน
งาน และ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
13.63, 13.61,13.46, 13.30, 13.12, 12.49 และ 11.81  ตามลําดับ 
 

4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการของ 
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยูในระดับสูงโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากบั 111.55 เมื่อพิจารณา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการรายดาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งทุกดานอยูในระดับสูง ไดแก 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือและพฤตกิรรมการใหความรวมมือโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 23.40, 
22.02, 22.67, 19.94 และ 23.43 ตามลําดับ   
  
 5. ภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตนที่พนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต
แหงหนึ่งเปนผูประเมินทั้ง 3 รูปแบบ คือ ภาวะผูการเปลีย่นแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และ
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขอองคการของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง ดังนี้ 

 
     5.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.410)  
 
     5.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.128) 
 
      5.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = -0.237) 
 
6. คุณภาพชวีติในการทํางานโดยรวมของพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนต

แหง โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.595) และรายดานมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ ดังนี ้
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6.1 คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.263) 

 
6.2 สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.504) 
 
6.3 การพัฒนาความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.446) 
  

6.4 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.378) 

 
6.5 การบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่

ดีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.404) 
 

6.6 ประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.407) 

 
6.7 ความสมดลุระหวางชวีิตงานกับชีวติดานอื่น มีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.467) 
 

6.8 ความเกีย่วของและสัมพันธกับสังคมมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.647) 

 
7. ตัวพยากรณที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึง่ คือคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความ
เกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชวีติในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมการทํางานทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานบูรณาการทางสังคม และดาน
คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
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องคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 49.4  

 
  7.1 ตัวพยากรณที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง คือ
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Trnf) คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับชีวิตอื่น (TL) และ ภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน (Trns) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานดาน
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือของพนักงานระดับปฏบิัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งได
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 43.4  

 
7.2 ตัวพยากรณที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง คือ
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) ดานการบรูณาการทาง
สังคม (SI) ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ (AC) ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภยั
และถูกสุขลักษณะ (SH) และดานประชาธิปไตยในองคการ (Co) สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 41.9  

 
7.3 ตัวพยากรณที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งคือ
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Trnf) และคณุภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
(SH) สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทน
อดกล้ันของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 33.5  

 
7.4 ตัวพยากรณที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง คือ
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คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) ดานการพฒันา
ความสามารถของบุคคล (DC) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf) ดานประชาธิปไตยในองคการ 
(Co) และคณุภาพชีวติในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม (SI)  สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานพฤติกรรมการความสํานึกในหนาที่ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการไดรอยละ 38.4  

 
7.5 ตัวพยากรณที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมการใหความรวมมอืของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งคือ
คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม (SR) ดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ (SH) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trnf) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ (AC) และดานการพฒันาความสามารถของบุคคล 
(DC) สามารถรวมกนัพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการให
ความรวมมือของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งไดอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 
42.4  

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะผลการวิจัย 
 
 จากผลการศึกษาภาวะผูนํา คณุภาพชวีิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทยางรถยนตแหงหนึ่ง ผูวิจัยใครขอเสนอขอคิดเห็น
และขอเสนอแนะที่อาจเปนประโยชนตอผูบริหารบริษัท โดยพิจารณาจากผลการศึกษาดังนี ้
 

1. จากผลการวิจัยพบวาหัวหนางานระดับตนมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น องคการควรสงเสริมและพัฒนาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนางานระดับตนใหอยูในระดับที่สูงขึ้น โดย
กําหนดแนวทางในการพัฒนาเนนภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซ่ึงตาม
แนวคดิของ Bass และ Avolio นั้น การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนาํแบบ
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แลกเปลี่ยนสามารถพัฒนาไดกับพนกังานทุกระดับรวมถึงพนักงานระดับปฏิบัติการดวย แต
เนื่องจากหัวหนางานระดบัตนเปนหวัใจสําคัญขององคการ ดังนั้นบริษัทอาจจัดใหมีการพัฒนาภาวะ
ผูนําของหัวหนางานระดบัตน โดยเริ่มตั้งแตการสรรหา คัดเลือกบุคลากรที่จะมาดํารงตําแหนง จัด
โปรแกรมการฝกอบรมดวยเทคนิคและวิธีการที่เหมาะสมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําโดยเนนภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และจูงใจใหหวัหนางานระดับตนเห็นคณุคาในการ
พัฒนาภาวะผูนํา ทั้งตอตนเอง เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและองคการ การนอกจากนี้ควรมีการ
ติดตามผลหลังการฝกอบรมและนําผลการประเมินมาประกอบการประเมินผลปลายปดวย เพื่อให
เกิดการพฒันาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นอยางตอเนือ่ง 

 
2. จากผลการวิจัย พบวาระดับคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร 

บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อพิจารณารายดานพบวาอยูในระดบัปาน
กลางทกุดาน ยกเวนดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมอยูในระดับสูง ดังนั้น องคการจึงควรมี
การปรับปรุงและยกระดับคณุภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการใหสูงขึ้น ดังนี ้
การกําหนดคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพยีงพอ องคการควรกําหนดอตัราคาตอบแทนที่มีความ
สอดคลองกับสภาพเศรษฐกจิปจจุบันที่มกีารปรับตัวสูงขึ้น และควรมีหลักเกณฑการปรับขึ้น
คาตอบแทนอยางยุติธรรมหรือเพิ่มสวัสดิการตางๆใหกับพนกังานโดยคํานึงความตองการของ
พนักงานเปนหลัก ดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ องคการควรจัด
สภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะสม รวมถึงกําหนดมาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน มีการจัดสภาพแวดลอมที่ทํางานใหเอื้ออํานวยตอการมีสุขภาพอนามัยทีด่แีละปลอดภยั 
เครื่องมือ เครื่องใชควรจัดเตรียมใหมีเพียงพอและอยูในสภาพที่พรอมใชงานได นอกจากนี้องคการ
ควรจัดทําแผนปองกันความเสี่ยงตางๆ ที่อาจเกิดขึน้ขณะปฏิบัติงาน ดานการพฒันาความสามารถ
ของบุคคล องคการควรใหมกีารจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถอยางสม่ําเสมอ และ
สามารถนําไปปรับใชกับงานที่ทําอยูได ดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน องคการควรมี
การกําหนดหลักเกณฑที่ชัดเจนในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ตลอดจนการประเมนิผลงานในแตละ
ปอยางเหมาะสมและยุติธรรม ดานการบูรณาการทางสังคม องคการควรใหความสําคัญกับการ
ส่ือสารในองคการโดยจดัระบบการสื่อสารใหเปน 2 ทางคือ ผูบังคับบัญชาใหขอมูลขาวสารแก
ผูใตบังคบับัญชา (Top-down) อยางมีประสิทธิภาพ คือ ชัดเจน ครอบคลุม ทันเวลา ในขณะเดยีวกนั
ก็มีการรับฟงขอมูลขาวสารจากผูใตบังคับบัญชา (Bottom-up) เพื่อเขาใจปญหา ความรูสึก ความคิด 
ความตองการของผูใตบังคับบัญชา เพื่อนํามาปรับปรุงแกไข นอกจากนีค้วรสงเสริมใหมีการสื่อสาร
ในแนวราบระหวางผูปฏิบัตงิาน ตางๆ ในองคการเพื่อทราบความเปนไปขององคการ และควร
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สงเสริมการทํางานเปนทีมดวย เชนเดยีวกนัในดานประชาธิปไตยในองคการ องคการใหความเสมอ
ภาคในการทํางาน ใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ออกแบบการทํางานและสถานที่ทํางานของตนเอง นอกจากนี้องคการควรกําหนดขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบของพนักงานแตละคนใหชัดเจนดวย  พรอมกันนี้ ดานความสมดุลระหวางชวีิตงาน
กับชีวิตดานอืน่ องคการควรกําหนดระยะเวลาการทํางานลวงเวลาของพนักงานใหมคีวามชัดเจน 
เพื่อใหพนักงานสามารถจัดสรรเวลาสวนตวักบัเวลางานไดอยางเหมาะสม สวนดานความเกีย่วของ
และสัมพันธกบัสังคม พนักงานสวนใหญตระหนกัวาองคการของตนทําประโยชนตอสังคม และมี
สวนชวยเหลือสังคมอยูมาก ทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในองคการของตนเองที่มีคาตอสังคม  
อยางไรก็ตามองคการควรทําความเขาใจและใหความสําคัญคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยองคการควรมีการสํารวจความตองการของพนักงานวาพนักงานใหความสําคญั 
หรือมีความตองการอะไรจากการทํางานเปนอันดับตนๆ บาง เพื่อจะไดสนองตอบใหตรงกับสิ่งที่
พนักงานตองการ เพราะบางครั้งสิ่งที่องคการจัดใหกับพนักงานหรือส่ิงที่ผูบริหารเห็นวามี
ความสําคัญนั้นอาจจะไมตรงกับความตองการของพนักงานก็เปนได  ทาํใหไมเกิดประโยชนตอทั้ง
พนักงานและตอองคการ ทั้งนี้การใหความสําคัญกับการยกระดับและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่ดีขึ้น ยอมสงผลใหสภาพกายและสภาพจิตใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการดีดวย ซ่ึงเมื่อ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตดแีลวผลการปฏิบัติงานก็ยอมดีดวย  ดวยเหตุนี้องคการจึงตองใหการ
สนับสนุนและสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น เพราะจะสัมพันธกับการสรางประโยชนตอ
องคการตอไป และทําใหพนกังานเกดิความพอใจ ทําใหทุมเททํางานแกองคการอยางเต็มที่ 

 
5. จากผลการวิจยั พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดบั 

ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยูในระดับสูง แมวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยูใน
ระดับปานกลาง จะเห็นไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนปจจยัที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งได 
ผูบริหารจึงควรตระหนักถึงความสําคัญ กําหนดนโยบายเพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหหวัหนางาน
ระดับตนมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงขึ้น ดังนั้น ผูบริหารควรตระหนกัถึงความสําคัญ 
กําหนดนโยบายเพื่อสงเสริมและสนับสนนุใหหัวหนางานระดับตนมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงให
สูงมากขึ้น โดยองคการควรจัดฝกอบรมเพือ่พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับหัวหนางาน
ระดับตน และจูงใจใหหวัหนางานเหลานีเ้ห็นคุณคาในการพัฒนาภาวะผูนํา ทั้งตอตนเอง ตอเพื่อน
รวมงาน  ผูใตบังคับบัญชาและองคการ นอกจากนี้ควรมกีารประเมินผลภายหลังการฝกอบรมและ
นําผลการประเมินมาประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย  



 

 

137 

 
6. จากผลการวิจยั พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งอยูในระดับสูง แมวาคณุภาพชีวิตในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลางเกือบทุกดานยกเวนดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมอยูในระดับสูง จะเห็น
ไดวา คณุภาพชีวิตในการทํางานเปนปจจัยที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารได  ดังนั้น ผูบริหารจึงควรตระหนักถึงความสําคัญ 
กําหนดแนวทางเพื่อสงเสริมและสนับสนนุใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางาน
ที่สูงขึ้น โดยพจิารณาปจจัยทีส่งผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ปจจัยที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการได ไดแก ดานความเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม องคการควรมีสวนรับผิดชอบตอ
สังคม โดยรวมกิจกรรมของชุมชน หรือจัดกิจกรรมเพื่อสังคมเพราะจะทําใหพนักงานภูมิใจใน
องคการของตนเองที่มีคาตอสังคม เชนเดียวกันดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ องคการควรจัดสภาพแวดลอมการทํางานใหถูกสุขลักษณะ มีเครื่องมือเครื่องใชในการ
ทํางานอยางเหมาะสมและเพยีงพอตอการทาํงาน  พรอมกนันี้ในดานการบูรณาการทางสังคม
องคการควรเปดโอกาสใหพนักงานระดบัปฏิบัติการแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับการทํางานเพื่อทราบ
ขอดีขอเสียของระบบงาน เพือ่นาํมาปรับปรุงแกไขนอกจากนี้ในดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและ
เพียงพอ ผูบริหารองคการควรพิจารณากําหนดคาตอบแทนสวัสดิการใหมีความเหมาะสมกับสภาวะ
เศรษฐกิจปจจบุัน ซ่ึงจะชวยเพิ่มระดับคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการใหดี
ขึ้นไดซ่ึงจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนมากขึ้นผูวิจัยขอ
เสนอแนะเพื่อการทําวิจยัคร้ังตอไป ดังนี ้
 

1. การประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่งในครั้งนี้ ทาํการประเมินโดยพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัท
เปนผูประเมินตนเอง ในการวิจัยคร้ังตอไปควรมีการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการโดยหวัหนางานหรือเพื่อนรวมงาน 
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2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางบริษัทในธุรกิจผลิตยางรถยนต เพื่อเปรียบเทียบ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการมนแตละบรษิัทวามีความ
แตกตางกันหรือไม และแตกตางกันในตวัแปรใด เพื่อนําผลที่ไดมาใชเปนกรอบในการศึกษา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 
 3. ควรขยายขอบเขตการศึกษาวิจยั ใหครอบคลุมตัวแปร ปจจัยอ่ืนๆ และสาเหตุที่สงผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตยางรถยนตแหง
หนึ่ง เชน ปจจยัสวนบุคคล วฒันธรรมองคการ เปนตน 
 

4. ควรมีการศกึษาผลที่เกิดจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เชน ผลการ
ปฏิบัติงาน แนวโนมการลาออกของพนักงาน เปนตน 
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ภาคผนวก ก  
แบบสอบถามที่ใชในการวิจยั 
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ภาควิชาจติวิทยา 

  คณะสังคมศาสตร 
         มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
เร่ือง ขอความรวมมอืตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
 
 ดวยดิฉันนางสาวเมธิพันธุ  พวงเกตุ นิสิตปริญญาโท (ภาคพิเศษ) สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร ประสงคที่จะทําการ
วิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ คุณภาพชวีิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการในโรงงานผลิตยางรถยนต” 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหตรงตาม
ความเปนจริงของทานมากที่สุด ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ ซ่ึงขอมูลทั้งหมดที่
ไดรับไมมีถูกหรือผิด ขอมูลที่ไดจะนําเสนอในภาพรวมมิไดนําเสนอเปนรายบุคคล ขอรับรองวา
คําตอบของทานจะถือเปนความลับและจะไมมีผลกระทบใดๆ เกิดขึน้ในการทํางานของทานแตอยาง
ใด แตจะเปนประโยชนอยางยิ่งในดานการศึกษา และพฒันาอุตสาหกรรมดานอุตสาหกรรมยาง
รถยนตตอไป 

 
ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความรวมมือในการตอบแบบสอบถามอยางสมบูรณ อันจะทําให 

การวิจยัคร้ังนีสํ้าเร็จลุลวงไปดวยด ี 
 
 

                            นางสาวเมธิพันธุ  พวงเกต ุ
    นิสิตปริญญาโท (ภาคพิเศษ) สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

                  ภาควิชาจติวิทยา มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนท่ี 1  ขอมูลทั่วไป 
 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน (  ) หรือเติมขอความลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง
เกี่ยวกับตวัทาน มากที่สุด  
 
1. เพศ (  ) ชาย  (  ) หญิง 
 
2. ปจจุบันทานอายุ......................ป ...................เดือน 
 
3.ทานทํางานในบริษัทนี้เปนเวลา ............................ป ...........................เดือน 
 
4. ระดับการศกึษาสูงสุด 
 (  ) มัธยมศกึษาปที่ 6, ปวช. หรือเทยีบเทา 
 (  )  อนุปริญญา, ปวส. หรือเทียบเทา 
 (  ) ปริญญาตรี หรือสูงกวา 
  
5. สถานภาพสมรส 
 (  ) โสด 
 (  ) สมรส 
 (  ) หยา หรือหมาย 
  
6. รายไดตอเดอืน......................................บาท 



 

 

151 

สวนท่ี 2  ขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูภาวะผูนํา 
 
  แบบสอบถามภาวะผูนําที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูสนใจกรณุาติดตอไดที่ ผศ.ดร. รัตติกรณ  
จงวิศาล ภาคจติวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนท่ี 3 

คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย √  ลงในชองชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 

ระดับความคิดเห็น  

ขอคําถาม 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 

1. เงินเดือนที่ขาพเจาไดรับเพียงพอสําหรับการใชจายตาม 
ภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน  

     

2. บริษัทของขาพเจามีความเปนมาตรฐานในการจาย 
คาตอบแทน 

     

3. ขาพเจาไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ 
คนอื่นๆ ที่ปฏิบัติงานอยูในลักษณะคลายคลึงหรือระดับ
เดียวกันกับขาพเจา 

     

4. เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม ขาพเจาพอใจกับเงินเดือนและ 
สวัสดิการตางๆ ที่ขาพเจาไดรับ 

     

5. บริษัทของขาพเจาจัดหาอุปกรณปองกันอันตรายใหกับ
พนักงาน 

     

6. บริษัทของขาพเจาใหความสําคัญกับสุขภาพของพนักงาน      
7. ขาพเจารูสึกปลอดภัยในขณะทํางาน      
8. อุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชในการทํางานมีสภาพที่
เอื้ออํานวยตอการทํางานของขาพเจาไดอยางสะดวกสบาย  

     

9. ขาพเจามีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถในการทํางาน      
10. ขาพเจาไดรับการสงเสริมใหศึกษาหาความรูเพิ่มเติม      
11. ผูบังคับบัญชาของขาพเจาเปดโอกาสใหขาพเจาไป
ฝกอบรมทักษะใหมๆในการ ปฏิบัติงาน 

     

12. ผูบังคับบัญชาสงเสริมและสนับสนุนใหขาพเจาพัฒนา
ความสามารถของตัวขาพเจาเอง 

     

13. งานที่ขาพเจาทําอยูมีความกาวหนาและมั่นคง      
14. ขาพเจาไดรับมอบหมายงานที่ตองใชความสามารถมาก
ขึ้น 

     

15. ตําแหนงงานที่ขาพเจาทํามีโอกาสไดเลื่อนขั้นไปสู
ตําแหนงที่สูงขึ้น 
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ระดับความคิดเห็น  

ขอคําถาม 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 

16. ขาพเจามีความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

     

17. ขาพเจาและเพื่อนรวมงานของขาพเจามีสัมพันธภาพที่ดี
ตอกัน 

     

18. ขาพเจาไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      
19. ขาพเจารูสึกวาในหนวยงานของขาพเจามีการแบงพรรค
แบงพวก 

     

20. ขาพเจารูสึกโดดเดี่ยวในการทํางาน      
21. ทุกคนในหนวยงานของขาพเจาใหความเคารพสิทธิสวน
บุคคลซึ่งกันและกัน 

     

22. ขาพเจาสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานไดตาม
ความเปนจริง 

     

23. ขาพเจาไดรับความเสมอภาคในการทํางาน      
24. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหขาพเจาเลือกวิธีปฏิบัติงาน
อยางมีอิสระ 

     

25. ขาพเจาพอใจกับชวงเวลาทํางานและชวงเวลาวางในแต
ละวัน 

     

26. ขาพเจาพอใจกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย      
27. ขาพเจาสามารถจัดสรรเวลาในการทํางานกับเวลาสวนตัว
ไดอยางเหมาะสม 

     

28. ขาพเจามีโอกาสพบปะสังสรรคกับเพื่อนๆ หรือออกงาน
สังคมไดตามโอกาส ที่ตองการ 

     

29. บริษัทของขาพเจามีการกําจัดของเสียจากกระบวนการ
ทํางาน 

     

30. บริษัทของขาพเจามีการพัฒนาคุณภาพสินคาโดยคํานึงถึง
ประโยชนของลูกคา 

     

31. บริษัทของขาพเจาใหความสําคัญตอการรักษา
สิ่งแวดลอม 

     

32 ขาพเจารูสึกภูมิใจที่ไดเปนพนักงานในบริษัทนี้      
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สวนที่  4 

คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย  √ ลงในชองวางที่ตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอคําถาม เห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1.ขาพเจาอาสาสมัครที่จะปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหนาที่
ดวยความเต็มใจ 

     

2. ขาพเจาชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีปญหาเรื่องสวนตัว
เทาที่ทําได 

     

3.ขาพเจาชวยเหลือหรือใหคําแนะนําตอเพื่อนรวมงานที่
ประสบปญหาในการทํางาน 

     

4.ขาพเจาใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําแกพนักงาน
ใหมดวยความเต็มใจ 

     

5.ขาพเจาอาสาที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทัน
หรือมีงานลนมือ 

     

6.ขาพเจาปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่หยุดงานหรือไม
สามารถทํางานได 

     

7.ขาพเจาเปนผูไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหาระหวางเพื่อนรวมงาน      
8.ขาพเจาพยายามสรางระบบการทํางานเพื่อปองกันไมใหเกิด
ปญหากับผูอื่น 

     

9.ขาพเจาไมสามารถควบคุมอารมณตนเองไดเมื่อเกิดการ
ขัดแยงกับบุคคลในที่ทํางาน 

     

10.ขาพเจาใชคําพูดโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูอื่น      
11.ขาพเจามีความเคารพสิทธิของเพื่อนรวมงาน      
12.ขาพเจาแสดงความเห็นอกเห็นใจกับเพื่อนรวมงานเมื่อ
เพื่อนรวมงานมีปญหา 

     

13.ขาพเจามีความอดทนตอการวากลาวตักเตือนของ
ผูบังคับบัญชา 

     

14.ขาพเจาอดทนตอขอจํากัดและความไมสะดวกตางๆ ที่
เกิดขึ้นในบริษัท 

     

15.เมื่อขาพเจาตองเขากะเปนเวลาติดตอกันหลายวันขาพเจา
ทําดวยความรูสึกเต็มใจ 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอคําถาม เห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

16. ขาพเจาพยายามทํางานของตนใหดีที่สุดแมวาจะเปนงาน
ที่หนัก 

     

17.ขาพเจาพยายามทํางานของตนใหดีที่สุดแมวาจะเปนงานที่
ทําใหเกิดความเครียด 

     

18.ขาพเจาใหความรวมมือกับผูอื่นในการทํางานดวยความ
เต็มใจ 

     

20.เมื่อขาพเจาพบอุปกรณที่ชํารุดขาพเจาจะทําเรื่องไปยัง
แผนกดูแลรักษาอุปกรณหรือซอมบํารุง 

     

21.ขาพเจาปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด      
22.ขาพเจาจะหยุดงานเมื่อไดรับอนุญาตจากผูบังคับบัญชา      
23.ขาพเจาทํางานที่ไดรับมอบหมายจนเสร็จ แมวาจะเลยเวลา
พักหรือเวลาเลิกงานก็ตาม 

     

24.ขาพเจามีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมกับ
บริษัท 

     

25. เมื่อองคการจัดประชุมขาพเจาเขารวมประชุมดวยความ
สมัครใจ 

     

26.ขาพเจาอานประกาศเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ ของบริษัท      
27.ขาพเจาสนใจติดตามขาวสารความเคลื่อนไหวตางๆของ
บริษัท 

     

28.ขาพเจาทํากิจกรรมที่ชวยสรางภาพพจนใหแกบริษัท โดย
ไมตองรองขอ 

     

29.เมื่อขาพเจาอานขอมูลใหมๆ ที่เปนประโยชนกับบริษัท
ขาพเจาจะนําขอมูลเหลานั้นมาเสนอแนะกับฝายที่เกี่ยวของ 

     



 

 

156 

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล นางสาวเมธิพนัธุ  พวงเกต ุ
วัน เดือน ป ที่เกิด 20 เมษายน 2509 
สถานที่เกิด  จังหวดับุรีรัมย 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี  สาขาการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ตําแหนงปจจบุัน หัวหนาฝายบริการลูกคาและฝกอบรม 
สถานที่ทํางานปจจุบัน สมาคมสโมสรนักลงทุน 

 
 


