
 
 

บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

เน้ือหาในงานวจิยับทน้ีเป็นการสรุปผล อภิปรายผล และ ขอ้เสนอแนะ ตามผลการวิเคราะห์
ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีแบ่งออกเป็น 3 อุตสาหกรรม ได้แก่ 
อุตสาหกรรมเคมี  อุตสาหกรรมบริการและอ่ืนๆ  อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ โดย
น าเสนอแต่ละอุตสาหกรรม เป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

5.1 สรุปผล 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 
5.4 ขอ้เสนอแนะท่ีในการวจิยัคร้ังต่อไป น าเสนอในภาพรวมทั้ง 3 อุตสาหกรรม 
 

อุตสาหกรรมเคม ี

5.1 สรุปผล 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 62.5   อายุอยูร่ะหวา่ง 30-นอ้ยกวา่ 40 ปี ร้อยละ 

45.3   ประเภทของบุคลากร เป็น ระดบัเจา้หนา้ท่ี คิดเป็นร้อยละ 70.3    สถานภาพ สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
คิดเป็นร้อยละ 54.7  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.4  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
ปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  รายดา้น ไดแ้ก่ภาวะผูน้ า

ดา้นการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง และภาวะผูน้ า
ปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบัต ่า 

คุณลกัษณะของงาน 
ปัจจยัคุณลกัษณะของงานพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง รายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูงดว้ย

เช่นกนั ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน  ความมิอิสระในการท างาน   ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  ผล
สะทอ้นของงาน และ ความหลากหลายของงาน ตามล าดบั  

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานพบวา่  โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  รายดา้น ไดแ้ก่ การบูรณา
การดา้นสังคม  ส่ิงแวดลอ้ม  ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน/ ส่วนตวั การพฒันาความสามารถ 
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ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมและความกา้วหนา้/ มัน่คงอยูใ่นระดบัสูงตามล าดบั  ธรรมนูญใน
องคก์ารและค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลางตามล าดบั  

วฒันธรรมองค์การ 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์การพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับสูง รายด้าน ได้แก่ ลักษณะท่ีเป็น
เอกลกัษณ์ขององคก์าร  การสนบัสนุนในเร่ืองการบริหาร การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย  การ
ควบคุมองค์การ การยอมรับในเร่ืองความเส่ียง  แบบแผนการติดต่อส่ือสารในองค์การ การริเร่ิม
ส่วนบุคคล  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และ ระบบการให้รางวลัขององค์การ อยู่ในระดบัสูง
ตามล าดบั   แต่การยอมรับต่อความขดัแยง้ขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง   

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การพบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัสูง รายดา้น ได้แก่ บรรทดัฐาน   

คงอยูก่บัองคก์าร และดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัสูง ตามล าดบั  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง รายดา้นทุกดา้นอยู่

ในระดบัสูงดว้ยเช่นกนั ได้แก่ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ี  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
ตามล าดบั   

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัสูง  รายด้านทุกด้านอยู่ใน

ระดบัสูงดว้ยเช่นกนั ไดแ้ก่ เวลา   คุณภาพของงาน   ค่าใชจ่้าย และ ปริมาณของงาน ตามล าดบั  
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ
มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยอายุ 50-60 ปี มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การท่ีสูงกว่าช่วงอายุอ่ืน ๆ ทั้งหมดอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ    ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และ ความผูกพนัต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยคุณภาพ
ชีวติในการท างานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด 
 ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
พบวา่ ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ปัญหา อุปสรรค และ ข้อเสนอแนะ 
ปัญหา อุปสรรค และ ขอ้เสนอแนะ พบว่า มีประเด็นเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  

คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  ธรรมนูญในองค์การ  
วฒันธรรมองคก์ารดา้นการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และ ระบบ
การใหร้างวลัขององคก์าร  การยอมรับต่อความขดัแยง้ขององคก์าร 

 
5.2 อภิปรายผล 

 มีประเด็นส าคญัท่ีน่าสนใจ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เนน้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ถือว่า

เหมาะสมกบักระแสแห่งการเปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบนั ท่ีมีทั้งเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีรวดเร็วและ
ต่อเน่ือง และการแข่งขนัในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งรุนแรงและรวดเร็ว  สอดคลอ้งกบั 
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ซ่ึงถา้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มี
ค่าเฉล่ียสูง ไม่น่าจะอยูไ่ดใ้นองคก์ารภาคเอกชนท่ีมีการแข่งขนักนัสูง  อาจถูกกดดนัให้ลาออก อนั
เน่ืองมาจาก การปล่อยปละละเลยในการปฏิบติังานของลูกนอ้งท่ีไม่มีประสิทธิภาพ หลีกเล่ียงการ
ตดัสินใจ และ หนีปัญหา และ ไม่รับผิดชอบใด ๆ แต่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง  ประกอบการใหข้อ้เสนอแนะในค าถามปลายเปิด ท่ีวา่ “ผูบ้ริหารควรมีวิสัยทศัน์
ท่ีดีอนัเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร”   “องคก์ารจะประสบความส าเร็จผูบ้ริหารตอ้งมีวิสัยทศัน์ หวัคิด
ทนัสมยั พฒันาองค์กรให้ทนัยุคสมยั และตอ้งมีจิตใจโอบอ้อมอารีต่อบุคลากรในองค์การ ทั้งน้ี
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์ารมิไดส้ าเร็จไดด้ว้ยผูบ้ริหารเพียง 1-2 คน แต่ความส าเร็จ
ตอ้งประกอบด้วยความรัก ความใส่ใจ ความทุ่มเท และความมุ่งมัน่ของทุกคนในองค์การ" หรือ  
“อยากให้ผูน้  าให้ความดูแลสนใจและเอาใจใส่แก่พนกังานให้ใกลชิ้ดมากกว่าท่ีเป็นอยู่ 2 เท่า จะดี
มากเลยครับ”  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นสะทอ้นวา่  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ยงัไม่ดีนกั อาจเน่ืองมาจาก การ
มุ่งเน้นแต่ความส าเร็จของงานเป็นหลัก โดยอาจไม่ค่อยดูแล สนใจ และ เอาใจใส่แก่บุคลากร 
เท่าท่ีควร     

คุณลกัษณะของงาน ดา้นความหลากหลายของงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด และ ค าถามรายขอ้ ทุก
ขอ้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้ ค าถามขอ้ “งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายในแต่ละวนัเป็นงานท่ีมี
ลกัษณะงานแตกต่างกนั” มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง อาจเน่ืองมาจาก กลุ่มตวัอย่างท างานใน
อุตสาหกรรมซ่ึงเป็นงานในโรงงาน มีคุณลกัษณะของงานท่ีท างานซ ้ า ๆ เดิม ๆ ในแต่ละวนั ทุก ๆ 
วนั อาจท าใหบุ้คลากรท่ีท างานลกัษณะน้ีนาน ๆ เกิดความรู้สึกซ ้ าซาก จ าเจ เบ่ือหน่ายได ้
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คุณภาพชีวิตในการท างาน มีประเด็นในดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย อยู่
ในระดบัปานกลาง สะทอ้นจาก ค าถามรายขอ้ท่ีวา่ “ท่านไดรั้บค่าตอบแทนทุกรูปแบบอยา่งเพียงพอ
กบัค่าใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั” มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัรายขอ้อ่ืน ๆ และ 
“ท่านไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานเหมาะสม ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะ
งานคลา้ยคลึงกนั”  มีค่าเฉล่ียต ่ารองลงมา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการให้ขอ้เสนอแนะในค าถามปลายเปิด 
ท่ีวา่ “ระบบการบริหารค่าตอบแทน สวสัดิการของบริษทัก็เป็นแรงจูงใจของพนกังานดว้ยเช่นกนั“  
และ “อยากใหท้บทวนรายไดก้บัค่าครองชีพของพนกังานในปัจจุบนั อายงุานกบัรายไดท่ี้เป็นจริงใน
การครองชีพปัจจุบนั"   ขดัแยง้กบัผลส ารวจค่าจา้งและสวสัดิการ ปี 2556/2557 ค่าจา้งเฉล่ียต่อเดือน 
ระดบัเจา้หนา้ท่ี และ ระดบัปฏิบติัการอุตสาหกรรมเคมี อยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่ อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีมากกวา่ 50,00 บาท บุคลากรอุตสาหกรรมเคมี มีจ านวนมากสุด 
ร้อยละ 10.9  เม่ือเทียบกบัอุตสาหกรรมแกว้และกระจก/โลจิสติก/การคา้และบริการท่ีไม่มีเลย หรือ 
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ร้อยละ 0.5 เท่านั้น อาจเป็นไปได้ว่า บุคลากรมิได้
เปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืนท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่าอุตสาหกรรมเคมีอยู่แล้ว แต่
เปรียบเทียบกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนัในบริษทัอ่ืนแต่อุตสาหกรรมเคมีดว้ยกนั
แลว้มองวา่ยงันอ้ยเกินไป และ มองวา่เม่ืออายุงานนานข้ึน รายไดก้ลบัไม่เพิ่มข้ึนเท่าท่ีควร ประกอบ
กบัค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนในสภาพเศรษฐกิจยคุปัจจุบนัท าใหร้ายไดอ้าจไม่เพียงพอกบัรายจ่าย  

ส่วนประเด็นดา้นธรรมนูญในองคก์าร มีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั สะทอ้นจาก 
ค าถามรายขอ้ท่ีวา่ “ท่านคิดวา่วธีิการเล่ือนต าแหน่งพนกังานในบริษทัมีความโปร่งใสและยุติธรรม” 
และ “ท่านมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการประเมินผลการท างานท่ีโยงไปสู่การไดค้่าตอบแทนเป็นไปอยา่ง
ยติุธรรม”  มีค่าเฉล่ีย ค่อนขา้งต ่า เม่ือเปรียบเทียบกบัรายขอ้อ่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการให้ขอ้เสนอแนะ
ในค าถามปลายเปิด ท่ีวา่ “องค์การควรจดัให้มีการวดัและประเมินผลงานท่ีชดัเจน ไม่ไดต้ั้งอยู่บน
พื้นฐานของความคิดเห็นส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชามากจนเกินไป เช่น ก าหนดให้มีตวัช้ีวดั KPI ใน
ส่วนงานต่างๆของบริษทัท่ีชัดเจน เพื่อลดปัญหาการใช้ดุลยพินิจของผูบ้งัคบับญัชา"  ซ่ึงมีส่วน
สัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์ารดา้นการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย  และ ระบบการให้รางวลัของ
องคก์าร   ส่ิงเหล่าน้ีอาจสะทอ้นวา่ บุคลากรรู้สึกถึงการประเมินผลการปฏิบติังานไม่มีความโปร่งใส 
ยุติธรรม ขาดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาอาจใช้ความรู้สึกส่วนตวัในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานอนัโยงไปสู่การข้ึนเงินเดือน  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีอาจไม่ยติุธรรม       

วฒันธรรมองคก์าร ดา้นการยอมรับต่อความขดัแยง้ขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปาน
กลาง สอดคล้องกับค าถามรายข้อท่ีว่า “ผู ้บริหารของบริษัทเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
วิพากษ์วิจารณ์นโยบายของบริษทัท่ีท่านไม่เห็นด้วยได้อย่างเปิดเผย” มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือ
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เปรียบเทียบกบัรายขอ้อ่ืน ๆ  และ “เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนหัวหน้างานจะน าความขดัแยง้จาก
ผูเ้ก่ียวขอ้งมาปรึกษาหารือกนัในท่ีประชุมเพื่อหาทางออกร่วมกนั”  มีค่าเฉล่ียต ่ารองลงมา แสดงให้
เห็นว่า ผูบ้ริหารอาจไม่ค่อยยอมรับต่อความขดัแยง้ขององค์การ เป็นวฒันธรรมแบบบนลงล่าง  
บุคลากรมีหนา้ท่ีปฏิบติัตามค าสั่ง ตามนโยบายของบริษทั ท่ีแมไ้ม่เห็นดว้ย ก็อาจไม่สามารถวิพากษ ์
วจิารณ์ไดอ้ยา่งเปิดเผย 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของกลุ่ม
ตวัอย่างบุคลากรในอุตสาหกรรมเคมี โดยพบว่าพนกังานท่ีมีอายุ 50-60 ปี ปี มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร สูงท่ีสุด แตกต่างจากกลุ่มอายุอ่ืน ๆ ทั้งหมด ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก บุคลากร
กลุ่มอายุ 50-60 ปี มีระยะเวลาในการปฏิบติังานให้กบัองค์การยาวนานกว่ากลุ่มอายุอ่ืนๆ  ท าให้มี
ความผูกพนัต่อองค์การสูง รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
และรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์การพร้อมทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติท างานเพื่อองค์การ 
เปรียบเสมือนว่าองค์การเป็นเสมือนบา้นหลงัท่ีสองของบุคลากรจึงส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีดีกวา่กลุ่มอ่ืนๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิชชา ศุภเสถียร 2555 ; ชีว
ภาส  ทองปาน 2554 

ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Blustone, 1977:55 อา้งอิงใน กนก ชูชีพ 
2551 ;  ผจญ เฉลิมสาร 2540 และงานวิจยัของ Kashani (2012) ; Vazifeh, Lottfi and Dorosti (2013) 
; กษมา ทองขลิบ 2550 ; สุพรรณนา ประทุมวนั 2544  ; กษมา ทองขลิบ 2550 ; กานตลิ์น คงศกัด์ิ  
2554  ทั้งน้ีเพราะบุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างานในระดบัสูงยอ่มมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีกวา่บุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างานในระดบัต ่า โดยในงานวิจยัของบุคลากรอุตสาหกรรม
เคมีน้ี  ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด   
           ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอุตสาหกรรมเคมีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร และรู้สึกมีส่วนร่วมกบัองคก์ารพร้อมทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน
เพื่อองค์การ เปรียบเสมือนว่าองค์การเป็นบา้นหลงัท่ีสองของบุคลากรจึงส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคลอ้งกบังานวิจยัในหลายงานวิจยัท่ีผ่านมาท่ีพบว่าปัจจยัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น Muh, Akmal Ibrahim and 
Aslinda (2013) ; Hai and Mian (2007) ; Munne, 1995 ; กษมา ทองขลิบ  2550 ; กนัยา พีรพฒันา
นนัท ์ 2546 ; ณัฐยา ไพรสงบ  2546 ;  สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล 2549 ; เพียงภทัร์ เจริญพิทยา 2546 ; 
ลาวลัย ์พร้อมสุข 2544 เป็นตน้ 
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 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
บุคลกรในอุตสาหกรรมเคมี พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเกิดจากพฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือของบุคลากรภายในอุตสาหกรรมเคมี เน่ืองจากกลุ่มอุตสาหกรรมตอ้งใชค้วามร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ พร้อมทั้งองค์การมีวฒันธรรมในการให้ความร่วมมือ ปรึกษา
และมีความร่วมมือในการท างานและมีความส านึกในหนา้ท่ีจึงท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Organ, 1988 และ 
งานวิจยัของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล 2542 ; สุพรรณนา ประทุมวนั 2544 ; ลาวลัย ์พร้อมสุข 2544 ; สาย
ฝน กลา้เดินดง 2551   
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

1. ผูบ้ริหารควรพฒันาภาวะผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบมุ่งคนใหม้ากข้ึน  เช่น มีวสิัยทศัน์ท่ีดี  
หวัคิดทนัสมยั พฒันาองคก์ารให้ทนัยุคสมยั อนัเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร มีจิตใจโอบออ้มอารีต่อ
บุคลากรในองคก์าร  ดูแล สนใจดว้ยความรัก ความเอาใจใส่แก่บุคลากรใหใ้กลชิ้ดมากข้ึน เป็นตน้  

2. ผูบ้ริหารควรมีการหมุนเวยีนงานใหก้บับุคลากรระดบัเจา้หนา้ท่ีและระดบั 
ปฏิบติัการโดยเฉพาะบุคลากรท่ีรู้สึกเบ่ือหน่ายในงานแบบเดิม ๆ 

3. ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรม 
และเพียงพอ  เช่น การเพิ่มค่าครองชีพใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนมากในสภาวะ 
เศรษฐกิจในปัจจุบันและตามก าลังความสามารถของบริษัทท่ีจะจ่ายได้ให้กับบุคลากรระดับ
เจา้หน้าท่ีและระดบัปฏิบติัการเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานและสร้างผูกพนัต่อองค์การ 
หรือ การออกแบบสวสัดิการท่ียึดหยุ่นไดต้ามกรอบงบประมาณท่ีไดรั้บต่อคนเพื่อช่วยแบ่งเบาค่า
ครองชีพ ค่าใชจ่้ายท่ีจ  าเป็นใหก้บับุคลากรระดบัเจา้หนา้ท่ีและระดบัปฏิบติัการไดอ้ยา่งทัว่ถึงทุกคน 
เป็นการเสริมคุณภาพชีวติในการท างาน ไม่ตอ้งห่วงพะวงกบัภาระค่าใชจ่้าย ท าให้บุคลากรรู้สึกดีต่อ
องค์การท่ีคอยช่วยเหลือ  เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
ทุ่มเทในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ เป็นตน้ 

4. ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นธรรมนูญในองคก์าร  
เช่น การก าหนดร่วมกบับุคลากรท่ีถูกประเมินจนยอมรับร่วมกนัไดถึ้งตวัช้ีวดั KPI ในส่วนงานต่างๆ 

ของบริษทัจนชดัเจน  และ ควรใชก้ารประเมินผลการปฎิบติังานแบบหลายทิศทาง เช่น เปิดโอกาส

ให้บุคลากรประเมินตนเอง เพื่อนร่วมงานประเมิน  คณะกรรมการบริหารอาจประกอบดว้ย ผูช่้วย

หวัหนา้งาน หวัหนา้งาน ผูจ้ดัการ  ผูบ้ริหาร ร่วมกนัประเมิน เพื่อให้เกิดการยอมรับทั้งผูถู้กประเมิน
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และผูป้ระเมิน อนัโยงไปสู่การให้รางวลัท่ีเหมาะสมและยุติธรรมแก่บุคลากร เป็นตน้  เป็นการลด

แนวความคิดท่ีอยากจะลาออกของบุคลากร และสร้างความผูกพนัต่อองค์การให้เพิ่มมากข้ึน อนั

ส่งผลถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามมาดว้ย

ในท่ีสุด 

5. ผูบ้ริหารควรน าสมรรถนะมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น น ามาใช ้
การประเมินผลการปฏิบติังาน  การข้ึนเงินเดือนเม่ือสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัเพิ่มข้ึน  เพื่อช่วย
ในประเด็นท่ีวา่เม่ืออายุงานเพิ่มข้ึน  เงินเดือนตอ้งเพิ่มข้ึน และ การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ าหรับ
บุคลากรท่ีสมรรถนะไม่ถึงตามท่ีองคก์ารคาดหวงั  เป็นตน้ 

6. ผูบ้ริหารควรสร้างวฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้การมีส่วนร่วมจากบุคลากรใหม้ากข้ึน 
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น รวมถึงบุคลากรท่ีอาจไม่เห็นด้วยกบันโยบายของ
บริษทั ซ่ึงอาจไดค้วามคิดเห็น หรือ มุมมองใหม่ ๆ แปลก ๆ ดี ๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุง
งาน  พฒันาหน่วยงาน รวมถึงการพฒันาองคก์ารได ้

7. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมบุคลากรระดบัเจา้หนา้ท่ีและระดบัปฏิบติัการ กลุ่มอาย ุ50-60 ปี 
ซ่ึงเป็นกลุ่มอายุท่ีมีจ  านวนน้อยท่ีสุด ให้เป็นหัวหน้างานเพื่อช่วยเป็นแม่เหล็กในการดึงดูดให้
บุคลากรกลุ่มอายอ่ืุน ๆ ไดมี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีสูงข้ึนตามอยา่งกลุ่มอายุ 50-
60 ปี  ด้วยการสอนงาน แนะน างาน เป็นพี่เล้ียง สอนวิธีคิด ปรับทศันคติบวก  มีภาวะผูน้ าของ
หวัหน้างานท่ีดี ให้เป็นตน้แบบ หรือ เป็นแบบอยา่งท่ีดี กบับุคลากรกลุ่มอายุอ่ืน ๆ อนัจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มข้ึน เป็นประโยชน์ต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารโดยรวม  
 
อุตสาหกรรมบริการและอ่ืน ๆ 

5.1 สรุปผล 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 57.6  อายุอยูร่ะหวา่ง 20-นอ้ยกวา่ 30 ปี ร้อยละ 

45.5   ประเภทของบุคลากร เป็น ระดบัเจา้หนา้ท่ี คิดเป็นร้อยละ 57.6    สถานภาพ โสด คิดเป็นร้อยละ 
48.5  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.0  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
ปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  รายดา้น ไดแ้ก่ภาวะผูน้ า

ดา้นการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง และภาวะผูน้ า
ปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบัต ่า 
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คุณลกัษณะของงาน 
ปัจจยัคุณลกัษณะของงานพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง รายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูงดว้ย

เช่นกนั ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความมิอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน และ ผลสะทอ้นของงาน  ตามล าดบั  

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานพบวา่ โดยรวมอยู่ในระดบัสูง รายดา้น ไดแ้ก่ การบูรณา
การดา้นสังคม  ส่ิงแวดลอ้ม  การพฒันาความสามารถ  ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน/ ส่วนตวั 
และ ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมอยูใ่นระดบัสูง ตามล าดบั  ความกา้วหนา้/ มัน่คง ธรรมนูญใน
องคก์ารและค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั  

วฒันธรรมองค์การ 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์การพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับสูง รายด้าน ได้แก่ ลักษณะท่ีเป็น
เอกลกัษณ์ขององคก์าร  การควบคุมองคก์าร การสนบัสนุนในเร่ืองการบริหาร การก าหนดทิศทาง
และเป้าหมาย  ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน การยอมรับในเร่ืองความเส่ียง  แบบแผนการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ารและการริเร่ิมส่วนบุคคลอยูใ่นระดบัสูง ตามล าดบั   แต่การยอมรับต่อความ
ขดัแยง้ขององคก์าร ระบบการใหร้างวลัขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั   

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับสูง รายด้าน ได้แก่ คงอยู่กับ

องคก์าร บรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัสูง ตามล าดบั แต่ดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง รายดา้นทุกดา้นอยู่

ในระดับสูงด้วยเช่นกัน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  
พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ีเท่ากบัพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ พฤติกรรมการอดทนอด
กลั้น ตามล าดบั   

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัสูง  รายด้านทุกด้านอยู่ใน

ระดบัสูงดว้ยเช่นกนั ไดแ้ก่  คุณภาพของงาน  เวลา  ค่าใชจ่้าย และ ปริมาณของงาน ตามล าดบั  
ปัจจัยทีม่ีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่า   ปัจจยัภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหาร และ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยภาวะ 
ผูน้ าของผูบ้ริหารมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด 
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 ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
พบวา่ ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปัญหา อุปสรรค และ ข้อเสนอแนะ 
ปัญหา อุปสรรค และ ขอ้เสนอแนะ พบว่า มีประเด็นเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  

คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ  การพฒันาความสามารถของบุคคล  ธรรมนูญในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารดา้น
การสนบัสนุนในเร่ืองการบริหาร  การควบคุมขององคก์าร ระบบการให้รางวลัขององค์การ  ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 
5.2 อภิปรายผลการวจัิย 

 มีประเด็นส าคญัท่ีน่าสนใจ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เนน้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ถือว่า

เหมาะสมกบักระแสแห่งการเปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบนั ท่ีมีทั้งเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีรวดเร็วและ
ต่อเน่ือง และการแข่งขนัในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งรุนแรงและรวดเร็ว  สอดคลอ้งกบั 
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ซ่ึงถา้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มี
ค่าเฉล่ียสูง ไม่น่าจะอยูไ่ดใ้นองคก์ารภาคเอกชนท่ีมีการแข่งขนักนัสูง  อาจถูกกดดนัให้ลาออก อนั
เน่ืองมาจาก การปล่อยปละละเลยในการปฏิบติังานของลูกนอ้งท่ีไม่มีประสิทธิภาพ  หลีกเล่ียงการ
ตดัสินใจ และ หนีปัญหา และ ไม่รับผิดชอบใด ๆ แต่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง  ประกอบกบัการให้ขอ้เสนอแนะในค าถามปลายเปิด ท่ีวา่ “ทีมหวัหนา้ควรมีค า
วา่คุณธรรมและจริยธรรมของหวัหนา้ร่วมดว้ย” ส่ิงเหล่าน้ีเป็นสะทอ้นวา่  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ยงั
ไม่ดีนัก อาจเน่ืองมาจาก การมุ่งเน้นแต่ความส าเร็จของงานเป็นหลกั โดยอาจไม่ค่อยดูแล สนใจ 
และ เอาใจใส่แก่บุคลากร เท่าท่ีควร     

คุณลกัษณะของงาน ดา้นความหลากหลายของงาน ค าถามรายขอ้ท่ีว่า  “งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายในแต่ละวนัเป็นงานท่ีมีลักษณะงานแตกต่างกัน” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด อาจเน่ืองมาจาก                
กลุ่มตวัอยา่งท างานในอุตสาหกรรมซ่ึงเป็นงานในโรงงานมีคุณลกัษณะของงานท่ีท างานซ ้ าๆ เดิมๆ   
ในแต่ละวนั ทุก ๆ วนั อาจท าให้บุคลากรท่ีท างานลกัษณะน้ีนาน ๆ เกิดความรู้สึกซ ้ าซาก จ าเจ เบ่ือ
หน่ายได ้

คุณภาพชีวิตในการท างาน มีประเด็นในดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย อยู่
ในระดบัปานกลาง สะทอ้นจาก ค าถามรายขอ้ท่ีวา่ “ท่านไดรั้บค่าตอบแทนทุกรูปแบบอยา่งเพียงพอ
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กบัค่าใชจ่้ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั” มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัรายขอ้อ่ืน และ “ท่าน
ไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานเหมาะสม ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงาน
คลา้ยคลึงกนั”  มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งต ่า  อาจเป็นไปไดว้า่ บุคลากรอุตสาหกรรมแกว้และกระจก/โลจิ
สติก/การคา้และบริการส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท มากถึง
ร้อยละ 75.7 ประกอบกบั ค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนในสภาพเศรษฐกิจยุคปัจจุบนั อาจท าให้รายไดไ้ม่
เพียงพอกบัรายจ่าย  

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ จากการให้ข้อเสนอแนะในค าถาม
ปลายเปิด ท่ีวา่ “ใหท้างบริษทัช่วยดูแลเร่ืองสุขภาพของพนกังานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน” 
อาจเป็นไปได้ว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานอาจอยู่ในสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีอาจก่อให้เกิด
สุขภาพท่ีไม่ดี  เช่น การควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และ การรบกวนทางสายตา เป็นตน้ 

ดา้นความกา้วหนา้/มัน่คง  มีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง สะทอ้นจาก ค าถามรายขอ้ท่ีวา่ 
“ท่านรู้สึกวา่บริษทั ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท า รวมถึงรายไดท่ี้ไดรั้บอยูมี่ความมัน่คง” มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง และ “ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานให้มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน”  มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งต ่า  อาจเป็นไปไดว้า่บุคลากรอุตสาหกรรมแกว้และกระจก/โลจิ
สติก/การคา้และบริการรู้สึกวา่ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท า รวมถึงรายไดท่ี้ไดรั้บอยูไ่ม่มีความมัน่คง 
รวมถึงอาจไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหัวหน้างานให้มีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
เท่าท่ีควร 

ดา้นธรรมนูญในองคก์าร มีค่าเฉล่ีย อยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั สะทอ้นจาก ค าถามราย
ขอ้ท่ีวา่ “ท่านคิดวา่วิธีการเล่ือนต าแหน่งพนกังานในบริษทัมีความโปร่งใสและยุติธรรม” มีค่าเฉล่ีย
ต ่า อยูใ่นระดบัปานกลาง และ “ท่านมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการประเมินผลการท างานท่ีโยงไปสู่การได้
ค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งยุติธรรม”  มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งต ่า  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการให้ขอ้เสนอแนะใน
ค าถามปลายเปิด ท่ีว่า “องค์การควรจดัให้มีการวดัและประเมินผลงานท่ีชัดเจน ไม่ได้ตั้งอยู่บน
พื้นฐานของความคิดเห็นส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชามากจนเกินไป เช่น ก าหนดให้มีตวัช้ีวดั KPI ใน
ส่วนงานต่างๆของบริษทัท่ีชัดเจน เพื่อลดปัญหาการใช้ดุลยพินิจของผูบ้งัคบับญัชา"  ซ่ึงมีส่วน
สัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์ารดา้นการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย  และ ระบบการให้รางวลัของ
องคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีอาจสะทอ้นวา่ บุคลากรรู้สึกถึงการประเมินผลการปฏิบติังานไม่มีความโปร่งใส 
ยุติธรรม ขาดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาอาจใช้ความรู้สึกส่วนตวัในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานอนัโยงไปสู่การข้ึนเงินเดือน  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีอาจไม่ยติุธรรม       

วฒันธรรมองคก์ารดา้นการสนบัสนุนในเร่ืองการบริหาร จากการใหข้อ้เสนอแนะในค าถาม
ปลายเปิด ท่ีว่า “อยากให้คนรุ่นท่ีท างานก่อนเขา้ใจคนท่ีมาใหม่ ไม่ใช่ใช้ความท่ีตวัเองอยู่ก่อนมา
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ข่มขู่ ช่วยเห็นใจคนท่ีมาทีหลงัอยากให้เขาคิดวา่ตอนเขามาคร้ังแรกไม่ใช่ยิ่งอยูย่ิ่งเก๋า ดิฉนัเจอมาคือ 
เขาบอกให้ดิฉนัไปอยู่เคร่ือง L ดิฉันก็ไปแต่ปรากฎว่าดิฉนัก็ไปตามท่ีพี่เขาบอกแลว้ก็บอกวา่พี่เขา
บอกใหม้าฝึกเคร่ือง L แลว้มีคนหน่ึงท าหนา้ไม่พอใจใส่แลว้ก็พูดอะไรไม่รู้ยุบยิบแลว้ท าหนา้บูดใส่ 
ดิฉันเจอแบบน้ีแทบไม่อยากท างานเลย”  และ “ส่ิงท่ีเกิดข้ึน ณ ปัจจุบนัเป็นท่ีพอใจอยู่แลว้ แต่
บางคร้ังคนเก่าๆ ก็ใชอ้  านาจท่ีท างานมานาน บางคร้ังก็เยอะเกินไปประมาณวา่บา้อ านาจ ถา้คนเก่าๆ
ใช้อ านาจมากกว่าเหตุผลบางคร้ังก็ใช้อารมณ์มากเกินไป แบบน้ีพนกังานใหม่ๆก็เขา้มาแลว้ก็ออก
กันหมด ท างานเหน่ือยไม่เคยเก่ียง แต่เจอค าพูดท่ีมนัฟังแล้วดูแย่ก็จะไม่มีก าลังใจท่ีจะท างาน 
เพราะวา่อยากมาท างาน และจะตั้งใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ท่ีสุด”   

ดา้นการควบคุมขององค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เป็นอนัดบั 2 ประกอบกบัการให้
ขอ้เสนอแนะในค าถามปลายเปิด ท่ีวา่ “ตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบายบริษทัอยา่งเคร่งครัด 
และปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีรับมอบหมายและพฒันางานในหน่วยงานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อประโยชน์
ของสมาชิกและบริษทัเป็นหลกั”  อาจสะทอ้นถึงการควบคุมขององคก์ารในการควบคุมพฤติกรรม
ของบุคลากรอยา่งเขม้งวด 

ดา้นระบบการให้รางวลัขององคก์าร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง สะทอ้นจาก ค าถาม
รายข้อท่ีว่า “ท่านเห็นว่าการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้น หรือการเล่ือนต าแหน่งของบริษทัดูจาก
ผลงานของท่านมากกว่าความสนิทสนม ระบบอาวุโส หรือ ความชอบส่วนตวั” และ “บริษทัมี
ระบบท่ีชดัเจนในการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้น หรือ การเล่ือนต าแหน่งให้แก่บุคลากร” มีค่าเฉล่ีย 
อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกบัการให้ขอ้เสนอแนะในค าถามปลายเปิด ท่ีว่า “ในการท่ี
องคก์รจะพฒันาได ้เราตอ้งมีการพฒันาทกัษะการท างานแต่ละฝ่ายอยา่งต่อเน่ืองและมีมาตรฐานการ
วดัผล และดูผลของการท างาน ซ่ึงสามารถน ามาใชใ้นการพฒันาเล่ือนระดบัต าแหน่งได ้และสร้าง
แรงจูงใจ สร้างทศันคติบวกให้กบัพนกังาน ในการร่วมแรงร่วมใจรักองคก์าร สร้างความรักความ
ผูกพนัให้เกิดจิตส านึกและตั้งใจท างานเสมือนเป็นเจา้ของบริษทั”  ซ่ึงมีส่วนเก่ียวพนักบั คุณภาพ
ชิวติในการท างาน ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล และ ความผกูพนัต่อองคก์าร  ดงันั้น อาจ
เป็นไปไดว้า่บุคลากรอุตสาหกรรมบริการและอ่ืน ๆ รู้สึกวา่การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้น หรือการ
เล่ือนต าแหน่งของบริษทัดูจากความสนิทสนม ระบบอาวโุส หรือ ความชอบส่วนตวัมากกวา่ผลงาน 
หรือ มีระบบการใหร้างวลัท่ีไม่ชดัเจน 

ดา้นการยอมรับต่อความขดัแยง้ขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย อยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองมาจาก
ค าถามรายขอ้ท่ีว่า “ผูบ้ริหารของบริษทัเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถวิพากษว์ิจารณ์นโยบายของ
บริษทัท่ีท่านไม่เห็นดว้ยไดอ้ยา่งเปิดเผย” มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัรายขอ้อ่ืนอาจเป็นไป
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ไดว้า่ ผูบ้ริหารของบริษทัไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถวิพากษว์ิจารณ์ไดอ้ย่างเปิดเผยเก่ียวกบั
นโยบายของบริษทัท่ีไม่เห็นดว้ย 

ความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นจิดใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางสะทอ้นจาก ค าถามราย
ขอ้ท่ีวา่ “ถึงแมว้า่มีบริษทัอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงกวา่ท่ีบริษทัแห่งน้ีแต่ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจาก
บริษทัแห่งน้ี” มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัรายขอ้อ่ืน และ อยู่ในระดบัปานกลาง “ท่านมี
ความเต็มใจท่ีจะท างานในบริษทัแห่งน้ีไปตลอดชีวิตการท างาน”  และ “ท่านไม่คิดจะลาออกจาก
บริษทัแห่งน้ีเพราะมีความรู้สึกผูกพนัต่อคนในบริษทัแห่งน้ี” มีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง อาจ
เป็นไปไดว้า่ บุคลากรอุตสาหกรรมบริการและอ่ืน ๆ ไม่ไดรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจเลย  ถา้มี
บริษทัอ่ืนให้ผลตอบแทนท่ีดีกว่าก็พร้อมจะลาออก ไม่คิดจะท างานในบริษทัแห่งน้ีไปตลอดชิวิต 
เพราะไม่ไดรู้้สึกผกูพนัต่อคนในบริษทัแห่งน้ีเลย 

ปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรอุตสาหกรรมบริการและอ่ืน ๆ มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยพบวา่ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารมีผลในทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยมีค่าเฉล่ียท่ีอยูใ่นระดบัปาน
กลางเม่ือพิจารณาถึงรูปแบบของภาวะผูน้ าพบว่าพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมแก้วกระจก/โลจิ
สติก/การคา้และบริการ ใหค้วามส าคญัต่อรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดบัสูง ดา้นภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนในระดบัปานกลาง และดา้นภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายอยู่ในระดบัต ่าแต่
จากการท่ีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีผลทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจึงท าให้
ผูบ้ริหารยิง่ใชภ้าวะผูน้ าในการบริหารองคก์ารมากยิ่งท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของงองคก์าร
ลดลง อาจเน่ืองมาจากอุตสาหกรรมบริการและอ่ืน ๆ  ผูบ้ริหารอาจเนน้การใชก้ฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเขม้งวดเพื่อลดขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน พร้อมทั้ง
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเน้นแบบการเปล่ียนแปลงสูง เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงกบัการแข่งขนั
ในโลกยุคปัจจุบัน อาจสร้างสรรค์วิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานจึงอาจท าให้บุคลากรเกิดความเครียดในการปฏิบติังานอนัจะส่งผลทางลบต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Lee, Kim Lian and Tui Low Guan. 
2012 ; Podsakoff, MacKenzie, Paine &Bachrach, 2000 ; กนัยา พีรพฒันานนัท ์ 2546 ; กรรณิการ์ 
สายพิณ 2547 ; เกษรา ชยัรังษีเลิศ 2547 ; เอกชยั บูรณธน 2550 ; สุธิดา  เลิศอุไรวงศ ์2557  
            ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอุตสาหกรรมบริการและอ่ืนๆ พบว่ามีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยค่าเฉล่ียของความ
ผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองคก์ารใน
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และความผูกพนั
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ด้านจิตใจตามล าดับ มีความรู้สึกว่าการอาสาช่วยเหลือบุคลากรใหม่ด้วยความเต็มใจ แสดงถึง
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งปรึกษาหารือร่วมกนัก่อนลงมือปฏิบติั 
พร้อมทั้ งเต็มใจท่ีจะช่วยคิดและช่วยท า  ป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างการท างาน ซ่ึง
พฤติกรรมดงักล่าวเป็นความรู้สึกผกูพนัของบุคลากรอุตสาหกรรมแกว้กระจก/โลจิสติก/การคา้และ
บริการ ก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารสอดคลอ้งกบังานวิจยัใน
หลายงานวิจยัท่ีผ่านมาท่ีพบว่าปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร เช่น Muh, Akmal Ibrahim and Aslinda (2013) ; Hai and Mian (2007) ; Munne, 1995 ; 
กษมา ทองขลิบ  2550 ; กนัยา พีรพฒันานนัท ์ 2546 ; ณัฐยา ไพรสงบ  2546 ;  สฎายุ  ธีระวณิช
ตระกูล 2549 ; เพียงภทัร์ เจริญพิทยา 2546 ; ลาวลัย ์พร้อมสุข 2544 เป็นตน้ 
 

ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ  
บุคลกรในอุตสาหกรรมบริการและอ่ืน ๆ พบวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเกิดจากพฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมือของบุคลากรภายในอุตสาหกรรมแกว้กระจก/โลจิสติก/การคา้และบริการ เน่ืองจาก
กลุ่มอุตสาหกรรมตอ้งใช้ความร่วมมือในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ พร้อมทั้งองคก์ารมี
วฒันธรรมในการให้ความร่วมมือ ปรึกษาและมีความร่วมมือในการท างานและมีความส านึกในหนา้ท่ี
จึงท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซ่ึงสอดคล้องกับ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Organ, 1988 และ งานวิจยัของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล 2542 ;  สุพรรณนา           
ประทุมวนั 2544 ; ลาวลัย ์พร้อมสุข 2544 ; สายฝน กลา้เดินดง 2551   

 
5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

1. ผูบ้ริหารควรมีคุณธรรม จริยธรรม และ ใชภ้าวะผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบมุ่งคนให้มากข้ึน  
เช่น ใหค้วามเอาใจใส่ดูแลเร่ืองสุขภาพและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของบุคลากร และเขา้ใจ
เขา้ถึงบุคลากรให้มากข้ึน อย่างบุคลากรท่ีมากด้วยประสบการณ์ ความสามารถ ควรน าศกัยภาพ
ออกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ารใหม้ากยิง่ข้ึน เป็นตน้  

2. ผูบ้ริหารควรมีการหมุนเวียนงานให้กบับุคลากรระดบัเจา้หน้าท่ีและระดบัปฏิบติัการ
โดยเฉพาะบุคลากรท่ีรู้สึกเบ่ือหน่ายในงานแบบเดิม ๆ 

3. ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ  เช่น การเพิ่มค่าครองชีพใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนมากในสภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนัและตามก าลงัความสามารถของบริษทัท่ีจะจ่ายไดใ้ห้กบับุคลากรระดบัเจา้หน้าท่ีและ
ระดบัปฏิบติัการเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานและสร้างผูกพนัต่อองค์การ หรือ การ
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ออกแบบสวสัดิการท่ียึดหยุ่นไดต้ามกรอบงบประมาณท่ีไดรั้บต่อคนเพื่อช่วยแบ่งเบาค่าครองชีพ 
ค่าใชจ่้ายท่ีจ  าเป็นใหก้บับุคลากรระดบัเจา้หนา้ท่ีและระดบัปฏิบติัการไดอ้ยา่งทัว่ถึงทุกคน เป็นการ
เสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่ต้องห่วงพะวงกับภาระค่าใช้จ่าย ท าให้บุคลากรรู้สึกดีต่อ
องคก์ารท่ีคอยช่วยเหลือ  เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
ทุ่มเทในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ เป็นตน้ 

4. ผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนุนและช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเฉพาะคอยช่วยเหลือ

บุคลากรท่ีมาใหม่  เช่น จดัใหมี้การปฐมนิเทศ  การแนะน างาน  การสอนงาน โดยผูบ้ริหารระดบัตน้ 

อยา่งหัวหน้างาน ท่ีมีทกัษะการเป็นพี่เล้ียง  มากกว่าจะเป็น คนรุ่นท่ีท างานก่อน หรือ คนเก่า ๆ ท่ีรู้

งานแต่เพียงอยา่งเดียว และ เป็นการลดบทบาทการใชอ้ านาจท่ีมากเกินความจ าเป็นของคนกลุ่มน้ี    

5. ผูบ้ริหารควรวางมาตรฐานร่วมกนักบับุคลากรท่ีถูกประเมินจนเกิดการยอมรับร่วมกนั

ไดถึ้งตวัช้ีวดั KPI ในส่วนงานต่างๆ ของบริษทั  และ ควรใชก้ารประเมินผลการปฎิบติังานแบบ

หลายทิศทาง เช่น เปิดโอกาสให้บุคลากรประเมินตนเอง เพื่อนร่วมงานประเมิน  คณะกรรมการ

บริหารอาจประกอบดว้ย ผูช่้วยหัวหนา้งาน รองหวัหนา้งาน  หัวหน้างาน ร่วมกนัประเมิน เพื่อให้

เกิดการยอมรับทั้งผูถู้กประเมินและผูป้ระเมิน  ควรใหร้างวลั ผลตอบแทนท่ียติุธรรมแก่บุคลากร     

6. ผูบ้ริหารควรน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น น ามาใช้
การประเมินผลการปฏิบติังาน  การข้ึนเงินเดือนเม่ือสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัเพิ่มข้ึน  เพื่อช่วย
ในประเด็นท่ีวา่เม่ืออายุงานเพิ่มข้ึน  เงินเดือนตอ้งเพิ่มข้ึน และ การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ าหรับ
บุคลากรท่ีสมรรถนะไม่ถึงตามท่ีองคก์ารคาดหวงั  จึงควรมีการพฒันาความสมรรถนะของบุคลากร 
ดว้ยการจดัฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง มีหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีหลากหลาย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน น าไปสู่การพฒันางานและองคก์ารใหดี้ยิง่ ๆ ข้ึนไป  เป็นตน้ 

7. ผูบ้ริหารควรสร้างวฒันธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วมจากบุคลากรให้มากข้ึน
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น รวมถึงบุคลากรท่ีอาจไม่เห็นด้วยกบันโยบายของ
บริษทั ซ่ึงอาจไดค้วามคิดเห็น หรือ มุมมองใหม่ ๆ แปลก ๆ ดี ๆ รวมถึงมีการสนบัสนุนแนวคิดดี ๆ 
ใหเ้ป็นประโยชน์ต่อการน าไปใชใ้นการปรับปรุงงาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

8. ผูบ้ริหารควรสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งดา้นจิตใจ ใส่ใจบุคลากร
เหมือนดัง่เป็นเครือญาติในครอบครัวมากกวา่การมองเป็นตน้ทุน ค่าใชจ่้ายขององคก์าร เพื่อครองใจ
บุคลากรใหรู้้สึกรัก ผกูพนัต่อองคก์าร  เป็นการลดแนวความคิดท่ีอยากจะลาออกของบุคลากรท่ีคอย
แต่จะหางานใหม่ท่ีเงินดีกวา่  อนัจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ร่วมแรงร่วม
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ใจกนัท างานเพื่อบริษทั มีจิตส านึกและตั้งใจปฏิบติังานเสมือนเป็นเจา้ของบริษทัน าไปสู่ผลการ
ด าเนินงานท่ีดีขององคก์ารในท่ีสุด    

 
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 

5.1 สรุปผล 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 61.6  อายุอยูร่ะหวา่ง 20-นอ้ยกวา่ 30 ปี ร้อยละ 

43.8  ประเภทของบุคลากร เป็น ระดบัเจา้หน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ 62.2  สถานภาพ โสด คิดเป็นร้อยละ 
54.1  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 66.5  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
ปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  รายดา้น ไดแ้ก่ภาวะผูน้ า

ดา้นการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัสูง และภาวะผูน้ าปล่อย
ตามสบายอยูใ่นระดบัต ่า 

คุณลกัษณะของงาน 
ปัจจยัคุณลกัษณะของงานพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง รายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูงดว้ย

เช่นกนั ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความมิอิสระในการท างาน และ 
ความหลากหลายของงาน ผลสะทอ้นของงาน  ตามล าดบั  

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานพบวา่  โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  รายดา้น ไดแ้ก่ การบูรณา
การดา้นสังคม  ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  ส่ิงแวดลอ้ม  การพฒันาความสามารถ ความสมดุล
ระหวา่งชีวติการท างาน/ ส่วนตวั และ อยูใ่นระดบัสูง ตามล าดบั  ความกา้วหนา้/ มัน่คง ธรรมนูญใน
องคก์ารและค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั  

วฒันธรรมองค์การ 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์การพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับสูง รายด้าน ได้แก่ ลักษณะท่ีเป็น
เอกลกัษณ์ขององคก์าร การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย การควบคุมองคก์าร การสนบัสนุนในเร่ือง
การบริหาร  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั แบบแผนการติดต่อส่ือสารในองค์การ การริเร่ิมส่วน
บุคคล  และ การยอมรับในเร่ืองความเส่ียง ตามล าดบั  แต่ระบบการให้รางวลัขององคก์าร และ การ
ยอมรับต่อความขดัแยง้ขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั   
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ความผูกพนัต่อองค์การ 
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง รายดา้น ไดแ้ก่ บรรทดัฐาน คง

อยูก่บัองคก์าร อยูใ่นระดบัสูง ตามล าดบั แต่ดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง รายดา้นทุกดา้นอยู่

ในระดับสูงด้วยเช่นกัน ได้แก่ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ    
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ี และ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
ตามล าดบั   

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัสูง  รายด้านทุกด้านอยู่ใน

ระดบัสูงดว้ยเช่นกนั ไดแ้ก่  คุณภาพของงานเท่ากบัค่าใชจ่้าย  เวลา และ ปริมาณของงาน ตามล าดบั  
ปัจจัยทีม่ีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่า   ปัจจยัคุณลกัษณะของ

งาน วฒันธรรมองค์การ และ ความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร โดยคุณลกัษณะของงานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด 
 ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
พบวา่ ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปัญหา อุปสรรค และ ข้อเสนอแนะ 
ปัญหา อุปสรรค และ ขอ้เสนอแนะ พบว่า มีประเด็นเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  

คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ  การพฒันาความสามารถของบุคคล  ธรรมนูญในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารดา้น
การสนบัสนุนในเร่ืองการบริหาร  การควบคุมขององคก์าร ระบบการให้รางวลัขององคก์าร  ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
5.2 อภิปรายผลการวจัิย 

 มีประเด็นส าคญัท่ีน่าสนใจ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  มีประเด็นกบัการให้ขอ้เสนอแนะในค าถามปลายเปิดอยู่มาก เช่น 

“ภาวะผูน้ า มีการก าหนดไวช้ดัเจน แต่หาคนท่ีมีภาวะตามท่ีก าหนดนั้นยาก”  หรือ “อยากไดผู้น้  าท่ีมี
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ความยุติธรรม รับฟังความเห็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถแยกแยะเร่ืองงานกบัเร่ืองส่วนตวั” หรือ  
“ผูน้ าตอ้งคอยให้ก าลงัใจลูกน้องอยู่เสมอในเวลาท่ีเขาท าผิดพลาด อย่างเคร่งครัดกบัลูกน้องมาก
เกินไป เพราะมนัจะท าใหลู้กนอ้งเกิดความกดดนั และเกร็ง งานท่ีออกมามนัก็เลยเกิดความผิดพลาด
บ่อยคร้ัง เพราะเขาไม่มัน่ใจในตนเอง ผูน้ าคือผูก้ล้า กล้าท า กล้ารับผิดชอบและกล้าให้ก าลงัใจ
ลูกนอ้ง”  หรือ  “เท่าท่ีผา่นมาการเป็นผูน้ าไม่ชดัเจนโปร่งใส คลุมเครือ ผูต้ามไม่สามารถแสดงออก
ซ่ึงความสามารถท่ีมีอยูไ่ด ้แบ่งกลุ่มมากเกินไป  พฤติกรรมไม่พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั”  และ “เป็น
ผูน้ าตอ้งเปิดกวา้งทางดา้นความคิด ยอมรับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ง”  สะทอ้นให้เห็นวา่ ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ อาจมีพฤติกรรมแบบค านึงถึงตนเองเป็น
หลกั  ยดึถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ ขาดการรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ไม่เปิดกวา้ง
ทางความคิด  และ อาจมีพฤติกรรมมุ่งงาน เนน้ความส าเร็จของงานเป็นส าคญั เคร่งครัด สร้างความ
กดดนักบัลูกนอ้งมาก  ท าใหง้านออกเกิดความผิดพลาด  ขาดความใส่ใจเร่ืองคน ไม่ค่อยให้ก าลงัใจ
ลูกน้อง  ไม่พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ท าให้รู้สึกหาคนท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีใส่ใจลูกน้องยาก จึงมีเสียง
สะทอ้นถึงภาวะผูน้ าของบริหารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกมามาก 

คุณลกัษณะของงาน ดา้นผลสะทอ้นของงาน ค าถามรายขอ้ท่ีวา่  “หวัหนา้งานไดแ้จง้ผลการ
ท างานตามเกณฑก์ารประเมินท่ีไดก้ าหนดไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ” มีค่าเฉล่ียต ่าสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง 
อาจเน่ืองมาจากหัวหน้างานไม่ได้แจง้ผลการท างานตามเกณฑ์การประเมินท่ีได้ก าหนดไวอ้ย่าง
สม ่าเสมอ    ดา้นความหลากหลายของงาน ค าถามรายขอ้ท่ีวา่  “งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายในแต่ละ
วนัเป็นงานท่ีมีลกัษณะงานแตกต่างกนั” มีค่าเฉล่ียต ่ารอง อยู่ในระดบัปานกลาง อาจเน่ืองมาจาก 
กลุ่มตวัอย่างท างานในอุตสาหกรรมซ่ึงเป็นงานในโรงงาน มีคุณลกัษณะของงานท่ีท างานซ ้ า ๆ เดิม ๆ 
ในแต่ละวนั ทุก ๆ วนั อาจท าให้บุคลากรท่ีท างานลกัษณะน้ีนาน ๆ เกิดความรู้สึกซ ้ าซาก จ าเจ เบ่ือ
หน่ายได ้

คุณภาพชีวิตในการท างาน มีประเด็นในดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย อยู่
ในระดบัปานกลาง สะทอ้นจาก ค าถามรายขอ้ท่ีวา่ “ท่านไดรั้บค่าตอบแทนทุกรูปแบบอยา่งเพียงพอ
กบัค่าใชจ่้ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั” มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัรายขอ้อ่ืน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง และ “ท่านได้รับค่าตอบแทนในการท างานเหมาะสม ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับ
ต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั”  มีค่าเฉล่ียต ่ารอง อยูใ่นระดบัปานกลาง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การให้ขอ้เสนอแนะในค าถามปลายเปิดท่ีว่า  “องค์กรก็ไดผ้ลประโยชน์ท่ีดีพอสมควร แต่ดว้ยเหตุ
แห่งปัจจยัทางสังคมท่ีท าให้ค่าครองชีพในปัจจุบนัน้ีค่อนขา้งสูงมาก  การใชชี้วิตในสภาวะปัจจุบนั
ค่อนข้างล าบาก ตอ้งบีบรัดตวัเองในการใช้ชีวิต จึงอยากจะขอความกรุณาจากองค์กร ช่วยดูแล
คุณภาพชีวติพนกังานในบริษทัทั้งหมด ให้ดีเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัดว้ย ท่ีเป็นอยู่
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ก็ดีพอสมควรแต่หากจะดูแลหรือองคก์รมีความสามารถท่ีจะดูแลคุณภาพชีวิตของพนกังานทั้งหมด
ไดดี้กว่าน้ีขอเป็นเร่ืองท่ีน่ายินดีเป็นอย่างยิ่ง” และ “อยากให้มีการพิจารณาในส่วนของเบ้ียเล้ียง
ออกไปปฏิบติังานด้านนอก ซ่ึงปัจจุบนัค่าครองชีพสูงข้ึนจึงไม่สอดคล้องกบัเบ้ียเล้ียงปัจจุบนั”  
สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ บุคลากรอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ส่วนใหญ่อาจมีรายไดไ้ม่เพียงพอกบั
รายจ่ายสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัท่ีค่าครองชีพถีบตวัสูงข้ึนมาก  ประกอบกบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท มากถึงร้อยละ 81.1 ซ่ึงมากท่ีสุดกวา่อุตสาหกรรมอ่ืนในงานวิจยั
คร้ังน้ี  สะทอ้นว่าบุคลากรรายได้ต ่ามีอยู่จ  านวนมาก และ ผลการส ารวจค่าจา้งและสวสัดิการ ปี 
2556/ 2557  บุคลากรระดับเจ้าหน้าท่ี และ ระดับปฏิบติัการของอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ มีค่าจา้งเฉล่ียต ่าเดือนต ่าสุดกวา่อุตสาหกรรมอ่ืนในงานวจิยัคร้ังน้ีดว้ยเช่นกนั    

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ จากการให้ข้อเสนอแนะในค าถาม
ปลายเปิด ท่ีวา่ “อยากให้จดัมุมผ่อนคลายความเครียดข้ึน” อาจเป็นไปไดว้า่ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
อาจรู้สึกเคร่งเครียดจากการท างานจึงอยากให้องค์การจดัมุมเพื่อผ่อนคลายความตึงเครืยดในการ
ท างาน   ดา้นความกา้วหนา้/มัน่คง  มีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง สะทอ้นจาก ค าถามรายขอ้ท่ีวา่ 
“ท่านรู้สึกวา่บริษทั ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท า รวมถึงรายไดท่ี้ไดรั้บอยูมี่ความมัน่คง” มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง และ “ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานให้มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน”  มีค่าเฉล่ียค่อนข้างต ่า  อาจเป็นไปได้ว่าบุคลากรอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์รู้สึกวา่ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท า รวมถึงรายไดท่ี้ไดรั้บอยูไ่ม่มีความมัน่คง รวมถึง
อาจไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานเท่าท่ีควร 

ดา้นธรรมนูญในองคก์าร มีค่าเฉล่ีย อยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั สะทอ้นจาก ค าถามราย
ขอ้ท่ีวา่ “ท่านคิดวา่วิธีการเล่ือนต าแหน่งพนกังานในบริษทัมีความโปร่งใสและยุติธรรม” มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัปานกลาง และ “ท่านมีความรู้สึกว่าไดรั้บการประเมินผลการท างานท่ีโยงไปสู่การได้
ค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งยุติธรรม”  มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งต ่า  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการให้ขอ้เสนอแนะใน
ค าถามปลายเปิด ท่ีวา่ “บริษทัควรประเมินผลการท างานจากความสามารถในการปฏิบติังานมากกวา่
การประพฤติตามกฎระเบียบ หรือระบบอาวุโสหรือความชอบส่วนตวั" และ “บางคร้ังการคดัเลือก
หรือต าแหน่ง มนัก็ข้ึนอยูก่บัความพอใจหรือเด็กของใคร แต่ไม่ไดว้ดัจากความสามารถของบุคคล 
คนนั้น ดงันั้น ความสามารถก็น่าจะดีกวา่ความหมายวา่เด็กของใคร”  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม
องค์การดา้นระบบการให้รางวลัขององค์การ  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง สะทอ้นจาก ค าถาม
รายข้อท่ีว่า “ท่านเห็นว่าการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้น หรือการเล่ือนต าแหน่งของบริษทัดูจาก
ผลงานของท่านมากกว่าความสนิทสนม ระบบอาวุโส หรือ ความชอบส่วนตวั” และ “บริษทัมี
ระบบท่ีชดัเจนในการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้น หรือ การเล่ือนต าแหน่งให้แก่บุคลากร” มีค่าเฉล่ีย 
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อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่ิงเหล่าน้ีอาจสะทอ้นวา่ บุคลากรรู้สึกถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน จาก
ความชอบส่วนตวั ความสนิทสนม พวกของตน หรือ ระบบอาวุโส มากกวา่ จากความสามารถของ
บุคคล และ ท าใหรู้้สึกไปถึงระบบการใหร้างวลัขององคก์ารอาจไม่ชดัเจน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว จากการให้ข้อเสนอแนะในค าถาม
ปลายเปิด ท่ีวา่ “คุณภาพชีวิตในการท างานยอ่มรวมไปถึงวนัหยุดพกักบัครอบครัว แต่เน่ืองจากทุก
วนัน้ีธุรกิจมุ่งหาแต่ก าไรโดยไม่นึกถึงคุณภาพชีวิตสักเท่าไหร่” อาจเป็นไปไดว้า่ บุคลากรรู้สึกขาด
ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติส่วนตวั ท าแต่งานเพื่อใหบ้ริษทัมีก าไรโดยไม่ไดมี้เวลา วนัหยุด
พกัให้กับครอบครัว   ด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคม จากการให้ข้อเสนอแนะในค าถาม
ปลายเปิด ท่ีวา่ “ควรท ากิจกรรมสู่สังคมให้มากข้ึนเพื่อให้พนกังานมีส่วนร่วมในการรักองคก์ร รู้จกั
การให้ การเสียสละและรู้รักสามคัคี” อาจเป็นไปไดว้่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การท่ีไม่มีความ
รับผดิชอบต่อสังคม อาจท าใหเ้กิดการลดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพของบุคลากรลงได ้

วฒันธรรมองคก์ารดา้นการยอมรับต่อความขดัแยง้ขององคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เน่ืองมาจากค าถามรายขอ้ท่ีวา่ “ผูบ้ริหารของบริษทัเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถวิพากษว์ิจารณ์
นโยบายของบริษทัท่ีท่านไม่เห็นดว้ยไดอ้ยา่งเปิดเผย” มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  อาจเป็นไป
ไดว้า่ ผูบ้ริหารของบริษทัไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถวิพากษว์ิจารณ์ไดอ้ย่างเปิดเผยเก่ียวกบั
นโยบายของบริษทัท่ีไม่เห็นดว้ย 

ความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นจิดใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางสะทอ้นจาก ค าถามราย
ขอ้ท่ีวา่ “ถึงแมว้า่มีบริษทัอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงกวา่ท่ีบริษทัแห่งน้ีแต่ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจาก
บริษทัแห่งน้ี” มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัรายขอ้อ่ืน และ อยู่ในระดบัปานกลาง “ท่านมี
ความเต็มใจท่ีจะท างานในบริษทัแห่งน้ีไปตลอดชีวิตการท างาน”  และ “ท่านไม่คิดจะลาออกจาก
บริษทัแห่งน้ีเพราะมีความรู้สึกผูกพนัต่อคนในบริษทัแห่งน้ี” มีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง หรือ 
แมก้ระทัง่ ค  าถาม ดา้นบรรทดัฐาน ท่ีวา่ “บริษทัแห่งน้ีมีความหมายกบัท่านมากโดยไม่คิดจะเปล่ียน
ท่ีท างาน”  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง  สะทอ้นให้เห็นว่า บุคลากรอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์คิดจะเปล่ียนท่ีท างานทนัทีท่ีมีบริษทัอ่ืนให้ผลตอบแทนท่ีดีสูงกวา่ ไม่คิดท่ีจะท างาน
ในบริษทัแห่งน้ีไปตลอดชิวติ  

ปัจจยัคุณลกัษณะของงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์มีผลต่อพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 อาจเน่ืองมาจากคุณลกัษณะงานทั้งห้า
องค์ประกอบท าให้เกิดความรู้สึกการมีส่วนร่วมในความเป็นเจา้ของงาน และมีส่วนร่วมในการ
รับผิดชอบต่องาน ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในท่ีจะท าให้ได้ผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุดในการท างาน โดย
สามารถแสดงออกดว้ยการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
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Iffat S. Chaudhry, Jean G. Maurice & Mohamed Haneefuddin 2015 ; Farh, posdakoff and organ, 
1990 ; Peace and gregersen, 1991 ; ทิพยสุ์คน จงรักษ ์2557  
            ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์พบวา่มีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Hojjat, 
Vahdati, Moghaddam Javad Taheri & Jafari Mohammad Sadegh, 2014 ; Burton, Christie H. 2003 
; Habib Ebrahimpour, 2011  
             ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ พบวา่มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  บุคลากรอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์ มีความรู้สึกว่าการอาสาช่วยเหลือบุคลากรใหม่ด้วยความเต็มใจ แสดงถึง
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งปรึกษาหารือร่วมกนัก่อนลงมือปฏิบติั 
พร้อมทั้ งเต็มใจท่ีจะช่วยคิดและช่วยท า  ป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างการท างาน ซ่ึง
พฤติกรรมดังกล่าวเป็นความรู้สึกผูกพนัของบุคลากรอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์
ก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การสอดคลอ้งกบังานวิจยัในหลาย
งานวิจยัท่ีผ่านมาท่ีพบว่าปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร เช่น Muh, Akmal Ibrahim and Aslinda (2013) ; Hai and Mian (2007) ; Munne, 1995 ; 
กษมา ทองขลิบ  2550 ; กนัยา พีรพฒันานนัท ์ 2546 ; ณัฐยา ไพรสงบ  2546 ;  สฎายุ  ธีระวณิช
ตระกูล 2549 ; เพียงภทัร์ เจริญพิทยา 2546 ; ลาวลัย ์พร้อมสุข 2544 เป็นตน้ 
            ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Organ, 1988 และ งานวิจยัของ
เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล 2542 ; สุพรรณนาประทุมวนั 2544 ; ลาวลัย ์พร้อมสุข 2544 ; สายฝน กลา้เดินดง 
2551  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก การท่ีบุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การนั้น ย่อมมี
ความสัมพนัธ์กนั อนัจะส่งผลถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานดว้ย ยิ่งพนกังานมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงก็ยิง่สัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหสู้งข้ึนดว้ย  
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

1. ผูบ้ริหารควรใช้ภาวะผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบค านึงถึงบุคคลอ่ืนให้มากข้ึน เช่น เปิดกวา้ง
ทางดา้นความคิด ยอมรับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ง หรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ และ ใชภ้าวะ
ผูน้ าแบบมุ่งคนให้มากข้ึน เช่นคอยให้ก าลงัใจลูกนอ้ง หรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ แมใ้นเวลาท่ี
ลูกนอ้ง หรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานผดิพลาดก็ตาม เป็นตน้ 
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2. ผูบ้ริหารควรแจง้ผลการท างานตามเกณฑ์การประเมินท่ีไดก้ าหนดไวแ้ก่ลูกน้อง หรือ 
ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม ่าเสมอเพื่อให้บุคลากรได้รับรู้และเข้าใจในรูปแบบการบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ สร้างความยุติธรรมภายในองค์การ และ คุณลกัษณะของงานซ่ึงในอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งดา้น
ผลสะทอ้นของงาน 

3. ผูบ้ริหารควรมีการหมุนเวียนงานให้กบับุคลากรระดบัเจา้หน้าท่ีและระดบัปฏิบติัการ
โดยเฉพาะบุคลากรท่ีรู้สึกเบ่ือหน่ายในงานแบบเดิม ๆ 

4. ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ  เช่น การเพิ่มค่าครองชีพให้สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนมากในสภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนัและตามก าลงัความสามารถของบริษทัท่ีจะจ่ายได้ให้กบับุคลากรระดบัเจา้หน้าท่ีและ
ระดับปฏิบติัการเพื่อเป็นขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานและสร้างผูกพนัต่อองค์การ หรือ การ
ออกแบบสวสัดิการท่ียึดหยุ่นไดต้ามกรอบงบประมาณท่ีไดรั้บต่อคนเพื่อช่วยแบ่งเบาค่าครองชีพ 
ค่าใชจ่้ายท่ีจ  าเป็นให้กบับุคลากรระดบัเจา้หนา้ท่ีและระดบัปฏิบติัการไดอ้ยา่งทัว่ถึงทุกคน เป็นการ
เสริมคุณภาพชีวติในการท างาน ไม่ตอ้งห่วงพะวงกบัภาระค่าใชจ่้าย ท าใหบุ้คลากรรู้สึกดีต่อองคก์าร
ท่ีคอยช่วยเหลือ  เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  ทุ่มเทใน
การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ เป็นตน้ 

5. ผูบ้ริหารควรจดัหามุมในบริษทัท่ีมีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศผอ่นคลายไวใ้ห้กบั
บุคลากรเวลาพกัเบรก หรือ พกัทานอาหารกลางวนั เพื่อไดใ้ชใ้นการผอ่นคลายความตึงเครียดจาก
การปฏิบติังาน 

6. ผูบ้ริหารควรประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัความสามารถ  ผลงานของบุคคล
เป็นส าคญัมากกว่าความชอบส่วนตวั ความสนิทสนม พวกของตน หรือ ระบบอาวุโส เพื่อลด
แนวความคิดท่ีอยากจะลาออกของของบุคลากร และสร้างความผูกพนัด้านจิตใจของบุคลากรให้
เพิ่มมากข้ึน และส่งผลถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตามมาดว้ย 

7. ผูบ้ริหารควรสร้างความสมดุลระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัชีวิตส่วนตวัให้กบั
บุคลากรในระดบัเจา้หนา้ท่ีและระดบัปฏิบติัการ  เช่น อาจใชเ้วลาท่ียดืหยุน่ไดก้บับางต าแหน่งงานท่ี
สามารถท าได ้หรือ สลบัวนัหยุดกนัไดส้ าหรับบางต าแหน่งงานใช้การหมุนเวียนงานแลว้สามารถ
ท างานแทนกนัได ้เป็นตน้ 

8. ผูบ้ริหารควรสร้างคุณภาพชิวิตในการท างานท่ีดีโดยความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม
ด้วยการท ากิจกรรมท่ีช่วยเหลือสังคมเพื่อให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในกิจกรรม รู้จกัการให้ การ
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เสียสละความสุขส่วนตนเพื่อแบ่งปันให้กับผูด้้อยโอกาสกว่า ท าให้รู้รักสามัคคีกัน และเกิด
ความรู้สึกดีต่อองคก์าร  รักและผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

9. ผูบ้ริหารควรท่ีจะมีการปรับวฒันธรรมองค์การในเร่ืองการเปิดโอกาสให้พนักงานได้
แสดงความคิดเห็นและเน้นการมีส่วนร่วมจากบุคลากรท่ีมีต่อองค์การให้มากข้ึนรวมถึงบุคลากรท่ี
อาจไม่เห็นดว้ยกบันโยบายของบริษทั ซ่ึงอาจได้ความคิดเห็น หรือ มุมมองใหม่ ๆ แปลก ๆ ดี ๆ 
รวมถึงมีการสนบัสนุนแนวคิดดี ๆ ให้เป็นประโยชน์ต่อการน าไปใช้ในการปรับปรุงงาน  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

10. ผูบ้ริหารควรปรับปรุงวฒันธรรมองคก์ารดา้นระบบการให้รางวลัขององคก์ารดว้ยการ
ออกแบบระบบการใหร้างวลัขององคก์ารท่ีชดัเจน โปร่งใส สามารถเปิดเผยให้เป็นท่ีรับรู้โดยทัว่กนั
ได ้ทั้งในการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้นหรือการเล่ือนต าแหน่งให้แก่บุคลากรดว้ยความเหมาะสม
และยติุธรรมเป็นท่ียอมรับแก่ทุกฝ่าย 

11. ผูบ้ริหารควรยอมรับต่อความขดัแยง้ขององค์การให้มีความเหมาะสม โดยอาจเปิด
โอกาสในให้พนกังานท่ีไม่เห็นดว้ยในนโยบาย  สามารถวิพากษว์ิจารณ์ และแสดงความคิดเห็นได้
อย่างเปิดเผย  พร้อมทั้งมีส่วนร่วมในการหาทางออกในปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัองค์การร่วมกนั  
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเพิ่มมากข้ึน  

12. ผูบ้ริหารควรสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งดา้นจิตใจ ใส่ใจบุคลากร
เหมือนดัง่เป็นเครือญาติในครอบครัวมากกวา่การมองเป็นตน้ทุน ค่าใช้จ่ายขององคก์าร  เพื่อครอง
ใจบุคลากรให้รู้สึกรัก ผูกพนัต่อองคก์าร  อนัจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ร่วมแรงร่วมใจกนัท างานเพื่อบริษทั และจิตส านึกและตั้งใจปฏิบติังานเสมือนเป็นเจา้ของบริษทั
น าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีขององคก์ารในท่ีสุด    

13. ผูบ้ริหารควรจดักิจกรรมเพื่อเช่ือมสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรดว้ยกนั สร้างการท างาน

เป็นทีม และการช่วยเหลือผูอ่ื้น เพื่อสร้างพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือภายในองคก์าร และส่งผล

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มมากข้ึน 

14. ผูบ้ริหารควรน าสมรรถนะมาประยุกตใ์ช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น น ามาใช้
การประเมินผลการปฏิบติังาน  การข้ึนเงินเดือนเม่ือสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัเพิ่มข้ึน  เพื่อช่วย
ในประเด็นท่ีวา่เม่ืออายุงานเพิ่มข้ึน  เงินเดือนตอ้งเพิ่มข้ึน และ การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ าหรับ
บุคลากรท่ีสมรรถนะไม่ถึงตามท่ีองคก์ารคาดหวงั  จึงควรมีการพฒันาความสมรรถนะของบุคลากร 
ดว้ยการจดัฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง มีหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีหลากหลาย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน น าไปสู่การพฒันางานและองคก์ารใหดี้ยิง่ ๆ ข้ึนไป  เป็นตน้ 
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5.4 ข้อเสนอแนะทีใ่นการวจัิยคร้ังต่อไป น าเสนอในภาพรวมทั้ง 3 อุตสาหกรรม 

 1.   ควรท าการศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 

และ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น วิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์  การจัดการความรู้  

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ หรือ สมรรถนะความคล่องตวัขององคก์าร เป็นตน้  

 2.   ควรท าการศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ จากบริษทัท่ียินดีให้ขอ้มูลในผลส ารวจค่าจา้ง

และสวสัดิการปี 2557/2558  ซ่ึงอาจมีบริษทัใหม่ ๆ ท่ีเขา้ร่วมผลส ารวจไดอี้กเพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี

ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และ ผลการ

ปฏิบติังานขององคก์าร หรือ ตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีทางบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมใหค้วามสนใจ  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


