
9 
 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 การวิจยั เร่ือง “วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหน่ึง ” 
ไดพ้ิจารณาจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีใชใ้นการศึกษา 
2.2.1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.2.3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
2.2.4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา 
2.3 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2.3.1. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 2.3.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 2.3.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 2.3.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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2.1 แนวคิดทฤษฎทีีใ่ช้ในการศึกษา 

2.1.1. แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ 
                        แนวคิดและทฤษฎีในการศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารผูว้จิยัเลือกใชท้ฤษฎีของ 
Robbins ในการวิจยัคร้ังน้ีเพราะมีเน้ือความสอดคลอ้งและคลอบคลุมกบับริษทัท่ีใช้ในการศึกษา
มากท่ีสุด  ซ่ึง Robbins  (1994 : 254) ไดก้ล่าวว่า วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีสมาชิกในองค์การ
ยดึถือ ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นไดจ้ากคุณลกัษณะส าคญั 10 ประการ 

1.  การริเร่ิมส่วนบุคคล (Individual Initiative) ได้แก่ ระดับของความรับผิดชอบ 
อิสรภาพทางความคิดของแต่ละคนและมีโอกาสในการแสดงความคิดสร้างสรรค ์

2.  ความอดทนต่อความเส่ียง (Risk Tolerance)  ได้แก่ ระดับท่ีพนักงานสามารถ
อดทนต่อความไม่แน่นอนและการเปล่ียนแปลงได ้กลา้ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น รวมถึงการ
แสวงหาโอกาสและทดลองส่ิงใหม่ๆ พนกังานรู้สึกวา่มีการกระท าในส่ิงท่ีทา้ทายอยา่งเหมาะสม 

3.  การก าหนดทิศทาง (Direction) ไดแ้ก่ ระดบัท่ีองค์การก าหนดวตัถุประสงค์ และ
ความคาดหวงัในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

4.  การร่วมมือ (Integration)ได้แก่ ระดับท่ีหน่วยงานต่างๆ ในองค์การได้รับการ
กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการประสานงานและร่วมมือกนั 

5.  การสนบัสนุนการจดัการ (Management Support) ไดแ้ก่ ระดบัท่ีผูจ้ดัการไดเ้ตรียม
หรือท าการติดต่อส่ือสารอยา่งชดัเจน มีการใหก้ารสนบัสนุน และช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6.  การควบคุม (Control) ไดแ้ก่ จ  านวนกฎระเบียบ ปริมาณการควบคุมบงัคบับญัชา
โดยตรงท่ีใชใ้นการดูแล และควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 

7.  เอกลักษณ์ (Identity) ได้แก่ ระดับของส่ิงท่ีสมาชิกสร้างเป็นเอกลักษณ์ของ
องคก์ารในแบบส่วนรวมมากกวา่แบบของกลุ่ม หรือความช านาญดา้นวชิาชีพ 

8.  ระบบการใหร้างวลั (Reward system) ไดแ้ก่ ระดบัของการก าหนดแนวทางการให้
รางวลั เช่น การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่งโดยจะอาศยัเกณฑ์ต่างๆ จากการปฏิบติังานหรือ
ความอาวโุส เป็นตน้ 

9.  ความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) ไดแ้ก่ ระดบัของการท่ีพนกังาน
ได้รับจากการกระตุ้นจากส่ิงท่ีปรากฏของความขัดแยง้ และการวิพากษ์วิจารณ์โดยตรง โดย
ผูป้ฏิบติังานมัน่ใจวา่สามารถทนต่อความขดัแยง้หรือความแตกต่างกนัได ้

10.  แบบของการส่ือสาร (Communication Patterns) ไดแ้ก่ ระดบัของการส่ือสารใน
องคก์ารท่ีถูกจ ากดั โดยระดบัของค าสั่งตามสายงานอยา่งเป็นทางการ รวมถึงประเภทของระบบการ
ติดต่อส่ือสาร 
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2.1.2. แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
          แนวคิดและทฤษฎีในการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานผูว้ิจยัเลือกศึกษา

ทฤษฎีของ Walton ซ่ึง Walton (1975) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในแนวความเป็นบุคคล สภาพแวดลอ้ม
ตวับุคคลหรือสังคมขององคก์ารท่ีจะท าใหง้านประสบความส าเร็จ ผลผลิตของงาน การเติบโตของ
ภาวะเศรษฐกิจ ความปรารถนาของบุคคลในการท างาน และคุณภาพชีวิตการท างานต้องมี
องคป์ระกอบ 8 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ด้านการได้ รับค่ าตอบแทนท่ี เพี ยงพอและยุ ติธรรม  (Adequate and Fair 
Compensation) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นส่ิงบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างาน เน่ืองจากบุคคลมี
ความตอ้งการทางเศรษฐกิจ มุ่งท างานเพื่อให้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเป็น
ส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการอยูร่อดนอกจากจะมองความคาดหมายในค่าตอบแทนของตนแลว้ ยงัมอง
เปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นท่ีประเภทงานเดียวกนั ซ่ึงเกณฑ์ในการตดัสินเก่ียวกบัค่าตอบแทนบ่งช้ีว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะมีความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนจากการท างานนั้น เพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตตามเกณฑ์ในปัจจุบัน และมีความยุติธรรม ประเมินได้จากความสัมพนัธ์ระหว่าง
ค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน และพิจารณาจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนของตนกบังานอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกนั  

2. ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  (Opportunity for Developing 
and Using Human Capacity) หมายถึง การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการท างานให้
ความส าคญัเก่ียวกบัการฝึกอบรบ มีการพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล ซ่ึงจะบ่งบอกถึง
คุณภาพชีวิตการท างานประการหน่ึง สามารถท าให้บุคคลท าหน้าท่ีแกไ้ขตอบสนองรูปแบบการ
ด ารงชีวิตท่ีเหมาะสมซ่ึงจะท าให้บุคลากรประสบความส าเร็จในชีวิต การพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคลสามารถพิจารณาจากเร่ืองต่างๆ คือ ความเป็นอิสระหรือความเป็นตวัของตวัเอง สามารถ
ควบคุมงานตนเองได ้มีการคาดคะเนแนวทางการปฏิบติังานและผลท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งถูกตอ้งและ
เป็นท่ียอมรับ ท าให้พนกังานไดพ้ฒันาทกัษะความรู้ใหม่ๆในการท างาน และยงัสามารถใชท้กัษะ
ความรู้ความสามารถของตนปฏิบติังานนั้นได ้และมีการวางแผนท่ีดีในการท างาน 

3. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  (Social Integration) 
หมายถึง การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและผูป้ฏิบติังานเห็นวา่ตนเองมีคุณค่า สามารถท่ีจะปฏิบติังานให้
ประสบความส าเร็จ มีการยอมรับและร่วมมือกนัเป็นอยา่งดี ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัสังคมขององค์การ 
บรรยากาศในการท างานมีความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร  ซ่ึงจะพิจารณาไดจ้ากการไม่มี
อคติ ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ไม่แบ่งชนชั้นวรรณะ และไม่ยดึถือเร่ืองส่วนตวัมากกวา่ความสามารถ
ในการท างาน จะท างานร่วมกนัช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย พนกังานทุก
คนมีความรู้สึกวา่มีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี 
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4. ด้านสิทธิของพนักงาน  (Employee Rights) หมายถึง การบริหารจัดการให้
พนกังานไดมี้สิทธิในการปฏิบติังานตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซ่ึงกนัและ
กัน มีการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน และได้รับการเคารพสิทธิส่วนบุคคล เป็น
องค์ประกอบท่ีบ่งช้ีการท างาน พิจารณาได้จากสิทธิการให้ข้อมูลอ่ืนๆ ท่ีไม่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังาน พนกังานมีอิสระในการพูดหรือแสดงความคิดเห็น มีความเสมอภาคและความเท่าเทียม
กนักบัผูอ่ื้น ในเร่ืองการปฏิบติัตามกฎระเบียบ การลงโทษ และการไดรั้บค่าตอบแทน 

5. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน (Work and Total Life Space) 
หมายถึงการท่ีบุคคลจดัสรรเวลาในการท างานให้สมดุลกบัคุณภาพชีวิตของตนเอง ให้เวลาตนเอง
กบัการพกัผอ่นกบัครอบครัว และการท ากิจกรรมอ่ืนๆ 

6. ด้านสถานภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Conditions) หมายถึง พนักงานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและ
ส่ิงแวดล้อมการท างานท่ีมีความปลอดภยั ไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ และได้ก าหนดมาตรฐานท่ี
แน่นอนเก่ียวกับสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภยั เป็นการควบคุมสภาพ
กายภาพ 

7. ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (Opportunity for Continued Growth 
and Security ) หมายถึง งานท่ีพนักงานได้รับมอบหมายมีผลต่อการคงไว้ และการขยาย
ความสามารถของตนเองใหไ้ดค้วามรู้และทกัษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีสูงข้ึนในลกัษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน มีตวับ่งช้ีเร่ืองความกา้วหน้าและความมัน่คง
ในการท างาน ไดแ้ก่ การมอบหมายงานมากข้ึน ท างานมากข้ึน และมีการคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
เตรียมความรู้ทกัษะเร่ืองงานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work Life) หมายถึง 
กิจกรรมการท างานท่ีมีลกัษณะไดรั้บผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงก่อใหเ้กิดคุณค่าความส าคญัของงานและ
อาชีพของพนกังาน เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนกังานท่ีรู้วา่องคก์ารมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม
เก่ียวกบัผลผลิต การก าจดัของเสีย เทคนิคการตลาด มีส่วนร่วมในการรณรงค์ดา้นการเมืองและ
อ่ืนๆ 

 
2.1.3. แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

แนวคิดและทฤษฎีในการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ผูว้ิจยัได้เลือกศึกษาทฤษฎีของ Organ and Bateman ซ่ึงมีเน้ือหาสอดคล้องและครอบคลุมกับ
องค์การท่ีใช้ในการศึกษามากท่ีสุด ซ่ึง Organ and Bateman (1991) ได้แบ่งองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
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1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสดงออกดว้ยความเต็มใจ ปราศจากการบงัคบัในการช่วยงาน อธิบาย หรือช่วยแกไ้ขปัญหาช่วย
เพื่อนร่วมงาน เช่น การแนะน าพนกังานใหม่ในการใช้เคร่ืองมือต่างๆ ในการท างาน ช่วยเพื่อน
ร่วมงานแกไ้ขปัญหาเม่ือเกิดปัญหาในการท างาน 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงถึงการ
เอาใจใส่ผูอ่ื้นพยายามปกป้อง หลีกเล่ียงการเกิดปัญหากระทบกระทัง่กนักบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงตอ้ง
มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัในการท างาน การกระท าและการตดัสินใจของบุคคลอ่ืนอาจจะ
ส่งผลถึงอีกบุคคลหน่ึงได ้

3. พฤติกรรมความมีน ้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคล
อดทนอดกลั้นต่อความยากล าบาก ความคบัขอ้งใจ ความเครียด ความไม่สะดวก ความกดดนัต่างๆ 
ในการท างานไม่แสดงพฤติกรรมไม่ดี เช่น การบ่นหรือแสดงความไม่พอใจ ถึงแมว้า่จะมีสิทธิใน
การเรียกร้องความถูกตอ้ง และสามารถร้องทุกขไ์ด ้เน่ืองจากการร้องทุกขอ์าจจะเป็นการเพิ่มภาระ
และความกดดนัใหผู้บ้ริหาร อาจเกิดการยดืเยื้อจนละเลยในเร่ืองการปฏิบติังานได ้

4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดง
ถึงความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการด าเนินงานในองค์การ เช่น มีส่วนร่วมในการเขา้ร่วม
ประชุม มีความรู้สึกตอ้งการพฒันาองคก์าร เก็บรักษาความลบัขององคก์าร และแสดงความคิดเห็น
หรือใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงความสมคัรใจในการยอมรับ ปฏิบติัตามกฎระเบียบและสนองต่อนโยบายของ
องคก์าร มีความตรงต่อเวลาในการท างาน ดูแลรักษาอุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆ ขององคก์าร ใช้
เวลาและทรัพยากรอย่างมีคุณค่ามากท่ีสุด แมว้า่จะนอกเหนือเวลาท างานแต่จะท างานของตนเอง
ให้เสร็จส้ิน และบุคคลมีความส านึกในหนา้ท่ีปฏิบติัตามกฎระเบียบสนองต่อนโยบายองคก์ารได้
เป็นอยา่งดี 

 
2.1.4. แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
          ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานคือผลการปฏิบติังาน (Performance) เม่ือมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานสูง ถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดี ถือวา่ประสิทธิภาพ
การท างานต ่า ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีได้ก าหนดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ 
Petersen and Plowman (1989) มีองคป์ระกอบ 4 ประการ ดงัน้ี 

1.  คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานจะตอ้งมีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจ ผล
ของการปฏิบติังานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากน้ียงัมีผลการปฏิบติังานท่ีมี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
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2.  ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ผลงานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณงานท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือ ตาม
เป้าหมายท่ีองคก์ารวางไวแ้ละควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

3.  เวลา (Time) หมายถึง เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานนั้นจะต้องอยู่ในลักษณะท่ี
ถูกตอ้ง เหมาะสมกบังาน มีความทนัสมยั และมีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

4.  ค่าใชจ่้าย (Costs) หมายถึง ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะกบั
งานและวิธีการ โดยลงทุนให้นอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ 
เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 
2.2 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการศึกษา 

 1. วฒันธรรมองค์การ 
ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
วฒันธรรมองคก์ารเป็นปรัชญาและความเช่ือร่วมกนัขององคก์ารท่ีสะทอ้นค่านิยมและเจต

คติร่วมกนัองคก์ารท่ีมีความมัน่คงจะมีปรัชญาและความเช่ือเป็นขององคก์ารท่ีสะทอ้นค่านิยมหรือ
การยอมรับส่ิงท่ีมีค่าและเจตคติ ส่ิงท่ีน่าพอใจร่วมกนั ปรัชญา คือ หลกัการและแนวความคิดท่ีอยู่
เบ้ืองหลงัการปฏิบติัต่างๆ จะเห็นไดว้า่มีผูใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั ดงัน้ี 

Robbins (1994 : 467) ไดก้ล่าววา่วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง  ระบบความหมายร่วมกนัท่ี
เกิดจากสมาชิกในองคก์าร ท าใหส้ามารถแยกความแตกต่างของแต่ละองคก์ารได ้

พิภพ วชงัเงิน  (2547 : 133) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) หมายถึง 
มรรคผลท่ีเกิดจากแนวความคิด ทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ ปทสัถาน และการกระท าจนเป็นท่ี
ยอมรับของบุคคลในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารเป็นทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีมนุษยใ์นองคก์ารร่วมกนัสร้าง
ข้ึน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมองค์การทั้ งทางด้านกายภาพและทางด้านจิตวิทยาสังคม  
องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การจะส่งผลในลกัษณะร่วมกนั เพราะไดห้ล่อหลอม (Integrate) 
ผสมผสานเข้าด้วยกัน จนกลายเป็นบุคลิกภาพขององค์การ (Organization of personality) 
เช่นเดียวกบับุคลิกภาพของบุคคลอนัประกอบดว้ยทุกส่ิงทุกอย่างของบุคคลผูน้ั้น ผสมผสานเขา้
ดว้ยกนัจนเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวัของบุคคล 

 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548: 179) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบของการ
ให้ความหมายร่วมกนัแบ่งลกัษณะท่ีมีคุณค่าขององค์การอย่างใกลชิ้ดและเป็นชุดขอความคิดเห็น
หรือการกระท าของกลุ่มบุคคลในองค์การหน่ึงท่ีแตกต่างจากกลุ่มองค์การหน่ึงระบบของการให้
ความหมายร่วมกนัในการตรวจสอบกนั 
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ธนวรรธ ตงัสินทรัพยศิ์ริ (2550: 304) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบความ
เขา้ใจร่วมกนั (System of shared meaning) เป็นท่ียอมรับระหว่าง สมาชิกในองค์การซ่ึงส่งผลให้
สามารถแยกแยะองคก์ารหน่ึงออกจากอีกองคก์ารหน่ึง 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550) ได้กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
หมายถึง ค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร และใชแ้นวทางในการ
ก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การนั้ น ว ัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” 
(Personality) หรือ “จิตวญิญาณ” (Spirit) ขององคก์าร 

สิมาพร แจ่มบุญศรี (2552) ไดก้ล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ระบบของทุกๆ อย่าง 
ภายในองค์การทางสังคมของกลุ่มคน ระเบียบแผน ความเช่ือ ค่านิยม ท่ีส่งผลต่อการประพฤติ
ปฏิบติัของสมาชิกในองคก์าร อนัจะท าใหแ้ต่ละองคก์ารมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป 

อุษณีย ์ฟองค า (2554) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ส่ิงท่ีสร้างข้ึนในองคก์าร ซ่ึง
มีทั้งส่ิงท่ีแสดงออกอย่างชดัเจนสามารถจบัตอ้งได ้และส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในวฒันธรรมเป็นระบบ
คุณค่า และความเช่ือร่วมกนัขององคก์าร ซ่ึงจะก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองคก์าร ทั้งใน
เร่ืองการปรับตวัขององคก์ารต่อสภาพแวดลอ้มและกระบวนการในการท างานขององคก์าร 

ทองฟู ศิริวงศ์ (2555) ไดก้ล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ระบบแบ่งปันการกระท า
ค่านิยมและความเช่ือความเขา้ใจซ่ึงพฒันาข้ึนในองคก์ารและช้ีน าพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร
พื้นฐานของกลุ่มบุคคลท่ีรวมกนั เก่ียวกบัค่านิยมภายในองคก์าร ความเช่ือบรรณทดัฐาน สัญลกัษณ์ 
ภาษา พิธีการทางศาสนาและต านานรวมถึงวิธีการปฏิบติัของสมาชิกในองคก์ารนั้นๆ องคก์ารสอง
องคก์ารยอ่มมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

นริศย ์จ  าปา (2556) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ ความรู้สึก
นึกคิดของคนในองค์การท่ีเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบติังานเป็นแบบแผนในการท างาน ความ
รับผดิชอบร่วมกนั 

จากความหมายของวฒันธรรมองคก์ารท่ีไดก้ล่าวมา ผูว้จิยัพอสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์าร 
หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ ท่ีดีงามของบุคคลในองค์การท่ีได้เรียนรู้และปฏิบติัตามจนเกิดเป็น
พฤติกรรมขององคก์ารส่งผลให้องคก์ารแต่ละองคก์ารมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัตามความเช่ือ การ
ปฏิบติัแบบแผนของแต่ละองค์การซ่ึงยึดถือปฏิบัติตามกัน ซ่ึงส่งผลให้สามารถแยกแยะความ
แตกต่างของแต่ละองคก์ารได ้

ทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวกับการวิจัย พบว่าแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎี

วฒันธรรมองคก์ารมีหลายแนวคิดแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
Handy (1995) ไดก้ล่าวถึง รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรมซ่ึงสอดคลอ้งกบั

คุณลกัษณะต่างๆ ของเทพเจา้กรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
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1. วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท (Apollo or Role Culture) คือวฒันธรรมมุ่งเน้นต าแหน่ง
บทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ โครงสร้างองคก์ารจะก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน และมีกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการท างาน ซ่ึงเป็นวฒันธรรมโดยทัว่ไปขององคก์ารขนาดใหญ่ 

2. วฒันธรรมท่ีเนน้งาน (Athena or Task Oriented Culture) คือวฒันธรรมท่ีเนน้การท างาน
เป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานได้พฒันาและไดใ้ช้ความรู้ ความสามารถของตนเอง
อยา่งเตม็ท่ี เพื่อผลงานและการพฒันาท่ีมีการเร่ิมใหม่อยูเ่สมอ 

3. วฒันธรรมท่ีเน้นอัตถิภาวนิยม (Dionysus or Existential) คือผูป้ฏิบติังานในองค์การ
ก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองและมีความเป็นอิสระสูง มีความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย มีผลต่อ
ประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององคก์าร 

4. วฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า (Zeus or Leader Culture) คือรูปแบบวฒันธรรมท่ีผูน้ ามีกลุ่ม
ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษา เป็นผูส้นองรับหรือน าการตดัสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบติั
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

สมยศ นาวีการ (2540) ได้กล่าวถึงแบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของค่านิยม ซ่ึงการแบ่ง
รูปแบบวฒันธรรมองค์การประเภทน้ีเป็นการแบ่งค่านิยมขององค์การท่ีอยู่บนพื้นฐานของ
จุดมุ่งหมายและแหล่งท่ีมา ช้ีใหเ้ห็นถึงวฒันธรรมองคก์าร สามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. วฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมา
ของค่านิยมร่วมอยู่ท่ีผูน้  าท่ีมีบารมี หรือผูก่้อตั้งองค์การและเป็นค่านิยมมุ่งสู่หน้าท่ี คือ การสร้าง
คุณค่าแก่ผูใ้ชบ้ริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืน ซ่ึงวฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการอาจไม่มัน่คงและเส่ียง
ภยัเพราะเป็นวฒันธรรมท่ีข้ึนอยูก่บัผูก่้อตั้งเพียงคนเดียว 

2. วฒันธรรมท่ีมุ่งกลยทุธ์ (Strategic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมาของค่านิยมร่วม
ท่ีมุ่งหนา้ท่ีและไดก้ลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสู่ประเพณีขององคก์าร เป็นค่านิยม
ท่ีมัน่คงและมุ่งภายนอกระยะยาว 

3. วฒันธรรมท่ีมุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการ
มุ่งมัน่ภายใน ความจงรักภกัดีต่อการเป็นผูน้ าองค์การ และให้ความส าคญักบัความเป็นเลิศของ
สถาบนั วฒันธรรมองค์การรูปแบบน้ีอาจแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะทางพิธีศาสนาหลายอย่าง 
ความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อค่านิยมของผูน้ าบารมีอยา่งเขม้แขง็และการมุ่งภายใน มุ่งพวกเรา
และมุ่งพวกเขา จะกระตุน้ความพยายามให้มุ่งท่ีการรักษาความเป็นเลิศของสถาบนัเอาไวโ้ดยไม่
ค  านึงถึงค่าใชจ่้าย 

4. วฒันธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร ใน
ฐานะท่ีคลา้ยคลึงกบัสโมสรท่ีเลือกสรรสมาชิก ซ่ึงภายในสถานการณ์บางอยา่งการเลือกสรรจะเพิ่ม
คุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์การ ซ่ึงองค์การจะทุ่มเทอย่างหนักเพื่อสามารถสร้าง
ภาพพจน์ขององคก์ารความเหนือกวา่และการเลือกสรรข้ึนมา 
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ธนวรรธ ตงัสินทรัพยศิ์ริ (2550: 304-305) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ 7 คุณลกัษณะเบ้ืองตน้
ท่ีเป็นแก่นของวฒันธรรมองคก์ารมีรายละเอียด คือ  

1. ความคิดสร้างสรรคแ์ละความเส่ียง (Innovation and risk taking) เป็นระดบัของพนกังาน
ท่ีไดรั้บการกระตุน้ใหส้ร้างความคิดสร้างสรรคแ์ละเผชิญความเส่ียงในการท างาน 

2. ความสนใจต่อรายละเอียด (attention to detail) เป็นระดับของพนักงานท่ีได้รับการ
คาดหวงัวา่จะถูกหา้มปฏิบติั และใหค้วามสนใจต่อรายละเอียด 

3. การมุ่งท่ีผลลัพธ์ (Outcome orientation) เป็นระดับซ่ึงฝ่ายบริหารมุ่งเน้นท่ีผลลัพธ์
มากกวา่เทคนิคและกระบวนการท่ีใชเ้พื่อท าใหเ้กิดผลส าเร็จ 

4. การมุ่งท่ีบุคคล (People orientation) เป็นระดบัซ่ึงฝ่ายบริหารท าการตดัสินใจเพื่อน าไปสู่
การพิจารณาผลลพัธ์ของบุคคลภายในองคก์าร 

5. การมุ่งท่ีทีม (Team orientation) เป็นระดบัของงานกิจกรรม โดยมีการจดัองค์การใน
ลกัษณะการท างานร่วมกนัเป็นทีมมากวา่การท างานส่วนตวั 

6. การกระท าเชิงรุก (Aggressiveness) เป็นระดบัซ่ึงบุคคลมีการท างานในลกัษณะเชิงรุก 
และมีการแข่งขนัมากกวา่ท าไปเร่ือยๆ 

7. ความคงท่ี (Stability) เป็นระดับซ่ึงกิจกรรมองค์การเน้นเก่ียวกับการบ ารุงรักษา
สถานภาพซ่ึงตรงขา้มกบัการตอ้งเจริญเติบโต 

ประเภทของวฒันธรรมองค์การ (Type of corporate cultures) 
ในการพิจารณาว่า ค่านิยมใดมีความส าคญัและเหมาะสมกับองค์การหรือไม่นั้ น ผูน้ า

จ  าเป็นตอ้งวเิคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มภายนอก องคก์าร วสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ของบริษทั ดว้ยเหตุน้ี
วฒันธรรมของแต่ ละองคก์ารจึงผดิแผกแตกต่างกนั ผูน้ าท่ีสามารถในการจดัความสัมพนัธ์ ระหวา่ง
ค่านิยมท่ีเป็นวฒันธรรม กลยุทธ์ขององคก์าร และบริบทแวดลอ้มภายนอกไดดี้ ยอ่มเก้ือหนุนต่อผล
ของการประกอบการขององคก์ารสูงยิง่ข้ึน โดยสามารถแบ่งวฒันธรรมองคก์ารได ้4 แบบ ดงัน้ี 

1. วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability culture) วฒันธรรมแบบปรับตวัเกิดข้ึนจากการท่ี
ผู ้น า เ ชิงกลยุทธ์  (Strategic leader) มุ่ งส ร้างค่ า นิยมใหม่ขององค์การ ท่ี เ อ้ือ ต่อการเพิ่ม ขีด 
ความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดลอ้มภายนอกเพื่อให้ เกิดพฤติกรรมในองคก์าร
ท่ีสามารถตอบสนองไดต้ลอดเวลา พนกังานของ องคก์ารจึงได ้รับความอิสระในการตดัสินใจเอง 
โดยยึดค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็นส าคัญผู ้น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความ 
เปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์ารดว้ยการกระตุน้พนกังานใหก้ลา้เส่ียงกลา้ทดลองคิดท าในส่ิงใหม่ 
และเนน้การใหร้างวลั ผลตอบแทนแก่ผู ้ท่ีริเร่ิม สร้างสรรคเ์ป็นพิเศษ หลายบริษทัไดเ้ปล่ียนนโยบาย
ใหม่มาเนน้เร่ืองการมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจแก่พนกังาน (Employee empowerment) เนน้
กลยุทธ์ความยดืหยุน่และความสามารถ ตอบสนองไดร้วดเร็วเป็นหลกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยคุแห่งการ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว  
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2. วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement culture) คือการมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนของ
เป้าหมายองคก์าร ผูน้ ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมายเช่น ตวัเลขยอดขายเพิ่มข้ึนผลประกอบการมี
ก าไร หรือมีเปอร์เซ็นตส่์วนแบ่งของตลาด (Market share) สูงข้ึนเป็นตน้ องคก์ารมุ่งใหบ้ริการลูกคา้
พิเศษเฉพาะกลุ่มใน ภาวะแวดลอ้มภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความยืดหยุน่และ ตอ้ง
เปล่ียนแปลงรวดเร็วแต่อยา่งใด องคก์ารท่ียดึวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ จึงเนน้ค่านิยมแบบแข่งขนั 
เชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และพึง พอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะ
บรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมท่ีมุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเช่ือมทุกคนในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั 
หลายบริษทัท่ีมีวฒันธรรมมุ่งผลส าเร็จจะให้ความส าเร็จการแข่งขนั การ เอาชนะ พนักงานท่ีมี
ผลงานดีจะไดผ้ลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมี้ผลงานต ่ากวา่เป้าก็จะถูกไล่ออกจากงาน 

3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) วฒันธรรมแบบเครือญาติ ให้ความส าคญัของ
การมีส่วน ร่วมของพนกังานภายในองคก์ารเพื่อให้สามารถพฒันาตนเองให้ พร้อมท่ีจะรองรับการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ เนน้ความตอ้งการของ พนกังานมากกวา่วฒันธรรมแบบอ่ืนดงันั้นองค์การจึงมี 
บรรยากาศของมวลมิตรท่ีร่วมกนัท างานคลา้ยอยูใ่นครอบครัว เดียวกนัผูน้ ามุ่งเนน้เร่ืองความร่วมมือ 
การให้ความเอาใจใส่เอ้ืออาทร ทั้งพนกังานและลูกคา้ โดยพยายามหลีกเล่ียงมิให้เกิด ความรู้สึก
แตกต่างกนัทางสถานะภาพ ผูน้ าจะยดึมัน่ในการให ้ความเป็นธรรมและการปฏิบติัตามค ามัน่สัญญา
อยา่งเคร่งครัด 

4. วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคญัต่อภาวะ
แวดลอ้มภายใน ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความมัน่คง วฒันธรรมแบบราชการ 
จะมุ่งเนน้ดา้นวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการท างาน มุ่งเนน้เร่ืองให้ยึดและปฏิบติั
ตาม กฎระเบียบ ยึดหลกัการประหยดั ความส าเร็จขององคก์ารเกิด จากความสามารถในการบูรณา
การและความมีประสิทธิภาพ  

จากการศึกษา องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การท่ีไดก้ล่าวมาจะเห็นไดว้่าวฒันธรรม
องค์การมีความคล้ายคลึงและมีความแตกต่างกันบ้างโดยจะข้ึนอยู่กับลกัษณะเฉพาะของแต่ละ
องคก์าร ซ่ึงสามารถสรุปองคป์ระกอบได ้ดงัตาราง 
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ตารางที ่2.1  แสดงตารางองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การ 

 

 จากตารางสรุปองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของ
วฒันธรรมองค์การมีผูใ้ห้ค  านิยามแตกต่างกนัออกไป แต่ผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาทฤษฎีของ Robbins 

องคป์ระกอบของวฒันธรรม
องคก์าร 

นกัวจิยั 

Robbins Handy 
สมยศ  
นาวกีาร 

ธนวรรธ       
  ตงัสินทรัพยศิ์ริ 

ความคิดสร้างสรรคแ์ละความเส่ียง     

ความสนใจต่อรายละเอียด     

การมุ่งท่ีผลลพัธ์     

การมุ่งท่ีบุคคล     

การมุ่งท่ีทีม     

การกระท าเชิงรุก     

ความคงท่ี     

มุ่งเนน้ผูป้ระกอบการ     

มุ่งเนน้กลยทุธ์     

มุ่งเนน้ตนเอง     

มุ่งเนน้การเลือกสรร     

เนน้บทบาท     
เนน้งาน     

วฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า     
การริเร่ิมส่วนบุคคล     
การก าหนดทิศทาง     
การร่วมมือ     
การสนบัสนุนการจดัการ     
การควบคุม     
เอกลกัษณ์     
ระบบการใหร้างวลั     

ความอดทนต่อความขดัแยง้     

แบบของการส่ือสาร     
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1994 ซ่ึงมีองคป์ระกอบทั้งหมด 10 ดา้น และมีเน้ือหาท่ีครอบคลุม มีความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม
องคก์ารขององคก์ารท่ีผูว้จิยัเลือกศึกษามากท่ีสุด 

2. คุณภาพชีวติในการท างาน 
ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
จากการศึกษาคน้ควา้เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน จะเห็นไดว้า่คุณภาพ

ชีวิตในการท างานเป็นค าท่ีมีความหมายกวา้ง มีผูใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ไว้หลายท่านโดยความหมายมีความแตกต่างกันไปหลายรูปแบบ ซ่ึงผู ้วิจ ัยสรุปความหมาย
โดยสังเขป ไดด้งัน้ี 

Walton (1975) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง  ลักษณะการท างานท่ี
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลคลโดยจะพิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวั
บุคคลหรือสังคมซ่ึงสังคมขององค์การท าให้พนักงานประสบความส าเร็จสามารถวัดได้จาก
องคป์ระกอบกอบ 8 ดา้น  

Huse and Cummings (1985) ได้กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตในการท างาน  หมายถึง ความ
สอดคลอ้งความรู้สึกท่ีไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัของบุคคลกบัประสิทธิผลขององค์การ คือ คุณภาพชีวิต
การท างานเป็นประสิทธิผลขององค์การมาจากความผาสุกในงานของพนกังาน และจากการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างาน จะท าใหพ้นกังานมีความพอใจในงานของตนเองและมีขวญัก าลงัใจท่ีดี 
ตอ้งการปรับปรุงศกัยภาพการท างานยงัสามารถช่วยเพิ่มผลผลิตในงานได ้

ยุทธนา พีระยุทธ (2551) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมีต่องานและสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการท างาน ท าให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจและมี
ความสุขเม่ือไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการ และส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน และ
ประสิทธิผลของงาน 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551 : 109) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of 
Work Life) หมายถึง การประเมินสถานการณ์ในลกัษณะต่างๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง
สมดุลระหวา่งงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคญักบัผลงานของงาน
ท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององคก์าร รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกบัการแกปั้ญหาและ
การตดัสินใจขององคก์าร 

เสาวรส คูหาปัญญา (2552) ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง  ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคลากรภายในองคก์ารกบัทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงรวมถึงสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ซ่ึงระดบัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานและองคก์าร 
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ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2533 : 266) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ชีวิตการ
ท างานท่ีมีศกัด์ิศรีเหมาะกบัเกียรติภูมิของความเป็นมนุษยข์องบุคลากร ซ่ึงเป็นชีวิตการท างานท่ีไม่
ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษยใ์นแต่ละยคุ 

บุญแสง ชีระภากร (2553 : 5-12) ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ความรู้สึกพึง
พอใจท่ีแตกต่างกนัไปตามมิติการรับรู้แต่ละบุคคล เพราะต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลงั ลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีเป็น
ลกัษณะเฉพาะตวั บางคนอาจสนใจท่ีเน้ืองาน บางคนอาจสนใจสภาพแวดลอ้ม และค่าตอบแทน 
เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึก และก่อให้เกิดความพึงพอใจ
และความไม่พึงพอใจในการงานข้ึน 

ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553) ไดก้ล่าว คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร
ท่ีมีต่องานและประสบการณ์ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงถา้บุคคลไดรั้บการสนองตอบตาม
ต่อความต้องการ ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานและมีความสุขในการท างาน อันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลและประสิทธิผลขององคก์าร 

วารุณี แดบสูงเนิน (2554) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
หมายถึง ความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีไดรั้บจากประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
ในองค์การ ผ่านกระบวนการท่ีองค์การจดัให้มีข้ึนเพื่อตอบแทนความตอ้งการของบุคคลทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ 

ขวญัตา พระธาตุ (2554) ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพ
ความเป็นอยู ่หรือความสุขในการด าเนินชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ความสามารถในการจดัการ
บทบาทและความตอ้งการดา้นต่างๆ ของชีวิต ท าให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีการท างานท่ีท าให้เกิดความ
เป็นอยู่ท่ีดีตามการยอมรับของสังคม ซ่ึงเป็นการผสมผสานกนัระหว่างงานและชีวิตให้มีความ
พอเหมาะพอดีกัน การท าให้บุคลากรพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างาน ระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน  

กานต์นลิน คงศกัด์ิ (2554) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างานซ่ึงประกอบไปดว้ยค่าจา้ง ระยะเวลาในการท างาน สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ผลประโยชน์เพิ่มเติมต่างๆ ความมัน่คงและความปลอดภยัในการท างาน  การไดรั้บการ
ปฏิบติัท่ีเป็นธรรม การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีความก้าวหน้าในอาชีพ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งชีวิตการท างานกบัการด าเนินชีวิตโดยทัว่ไป ความสอดคลอ้งทางสังคมกบัชีวิตการท างาน 
รวมทั้งการพฒันาทางสมรรถภาพของมนุษย ์ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน และเป็น
แรงจูงใจใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
หรือทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อการทุ่มเทความรู้ ความสามารถ สติปัญญา ความเช่ียวชาญด้าน
ต่างๆ รวมถึงทุ่มเทก าลังแรงกาย แรงใจ และเวลาในกาปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์การประสบ
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ความส าเร็จโดยองคก์ารให้ส่ิงตอบแทนกลบัมาในรูปค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ความปลอดภยัในการท างาน และการมีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีดี 

สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึง
พอใจของพนกังานต่อการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของตนจากการปฏิบติังาน หรือการท่ี
พนกังานไดรั้บส่ิงตอบแทนจากการท างาน หรือการสนองความตอ้งการของพนกังานจากการปฏิบติั 
จากองคก์าร และจากสภาพแวดลอ้มของงานโดยดูจากค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพท่ี
ท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพฒันาความสามารถ โอกาสเจริญกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน ความรู้สึกเป็นเจา้ของ สิทธิของพนกังาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบั
ชีวติดา้นอ่ืนๆ ลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวติในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีพนกังาน
มีความพอใจการท างาน มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ ทั้งยงัได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมกบังานท่ีท า มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และมีความปลอดภยัใน
การท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ตามความคาดหวงัขององคก์ร 

ทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
จากการศึกษาคน้ควา้เอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการวิจยั พบวา่แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีคุณภาพ

ชีวติในการท างานมีหลายแนวคิดแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
Huse and Cumming (1985) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานว่ามี 8 

ดา้น ดงัน้ี 
1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอหรือรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน (Adequate 

and fair compensation)  หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอเหมาะกบัมาตรฐาน
การท างาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่เหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเทียบกบัท่ีอ่ืน 

2. สภาพท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy environment) 
หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความเหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย
ในการท างาน 

3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานหรือโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ (Development 
of human capacities) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนในการท างาน 
จะพิจารณาจากงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีใช้ทกัษะความสามารถท่ีหลากหลายและมีความทา้ทาย 
ผูป้ฏิบติังานมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน เป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั และ
ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเอง 

4. ความก้าวหน้าในงาน (Growth) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในการ
ท างานและต าแหน่งอยา่งมัน่คง 



23 
 

5. สังคมสัมพนัธ์ (Social integration) หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงานในท่ีท างาน มีบรรยากาศท่ีเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรซ่ึงกนัและกนั ปราศจากการ
แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

6. ลกัษณะการบริหาร (Constitutionalism) หมายถึง องค์การมีการบริหารแบบมีความ
ยุติธรรมและปฏิบติัต่อบุคลากรในองค์การอย่างเหมาะสม บุคลากรไดรั้บการเคารพในสิทธิและ
ความเป็นปัจเจกส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความเห็นของพนักงาน และบรรยากาศในการ
ท างานมีความเสมอภาคและยติุธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิต
ระหวา่งการปฏิบติังานกบัเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายความเครียดจากการท างาน 

8. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานมีความ
ภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองค์การท่ีมีช่ือเสียง และไดรั้บรู้ว่าองค์การมีการอ านวยความสะดวกและ
รับผดิชอบต่อสังคม 
 Bruce and Blackburn (1992) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัของสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
2. สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
3. การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยงานท่ีท ามีความหมายและมีการแสวงหา

แนวทางใหม่ๆ ในการท างาน 
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คง รวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ และมี

ความมัน่คงในการท างาน 
5. การบูรณาการทางสังคม คือการท่ีมีโอกาสได้มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและ

ผูบ้ริหาร 
6. การท่ีพนักงานท างานในสภาพท่ีปราศจากความวิตกกังวล และมีโอกาสในการ

กา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั 
7. การมีอิสระจากงาน คือ การท่ีสามารถแบ่งเวลาในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 
8. การยอมรับทางสังคม คือ การท่ีมีความภูมิใจในงานท่ีตนเองไดรั้บผดิชอบ 
Drafke and Kossen (2002 : 308 - 310) ได้ก ล่ าวว่ า คุณภาพ ชีวิตในการท า ง าน มี

องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1. ค่ าตอบแทนท่ียุ ติธรรมและ เหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) คือ

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อค่าครองชีพท่ีสมเหตุสมผลและยุติธรรม โดยต าแหน่งหน้าท่ีความ
รับผดิชอบท่ีใกลเ้คียงกนัตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั 
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2. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีมีความปลอดภยั (Safe and Healthy Working Conditions 
) คือไม่ก่อใหเ้กิดอนัตรายและความเจบ็ป่วยแก่พนกังาน 

3. โอกาสในการใช้และพฒันาตามขีดความสามารถ (Opportunity for Developing and 
Using Human Capacity) คือการให้พนกังานมีการพฒันาตนเองและใช้ความสามารถ ทกัษะ และ
ความรู้อยา่งเตม็ท่ี และมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

4. โอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง (Opportunity for Continued Growth and 
Security) คือการพฒันาความกา้วหน้าในการท างาน  มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ๆ และ
การเล่ือนต าแหน่งงาน  มีความมัน่คงในการท างาน 

5. ความรู้สึกแบบเป็นส่วนหน่ึงของทีม (A Felling to Belonging) คือการสร้างให้
พนกังานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มกบัเพื่อนร่วมงาน มีการสนบัสนุนการท างานซ่ึงกนั
และกนัและใหร่้วมมือกนั 

6. สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) คือ มีสิทธิในเร่ืองส่วนตวัและมีอิสระในการ
พูด รวมถึงสิทธิท่ีจะไดรั้บจากองคก์ารอยา่งเสมอภาค เช่น การร้องทุกข ์

7. ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work and Total Life Space) คือ 
ลกัษณะการท างานมีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของพนกังานหรือไม่ เช่น บทบาทครอบครัว การ
ท างานล่วงเวลา และการไปท างานต่างจงัหวดัเป็นประจ า 
 บุญเจือ วงษเ์กษม (2529 : 29-33) ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน คือ ขีดหรือระดบั
ค่าคนแต่ละคนพึงพอใจในหนา้ท่ีการงาน เพื่อร่วมงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงเกิดข้ึน
ได ้ถา้มีส่วนประกอบ ดงัต่อไปน้ี 

1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อบรรยากาศใน
การท างาน การให้โอกาสคนท างานมีอิสระถึงระดบัหน่ึงในการท างาน เป็นส่วนหน่ึงของคุณภาพ
ชีวติในการท างาน 

2. การยอมรับ มีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญขององค์การ และมีส่วน
ช่วยเหลือต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร 

3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์การไม่ว่าจะในแง่
ของเป้าหมายขององคก์าร ค่านิยม รับรู้เป็นส่วนหน่ึงของสังคมในองคก์ารนั้นๆ 

4. การกา้วหน้าและการพฒันา เป็นผลไดม้าจากการท างาน รวมไปถึงผลท่ีไดจ้ากงาน 
เช่น งานท่ีมีลกัษณะต าแหน่ง ขั้น ฐานะ ซ่ึงเป็นผลท่ีไดจ้ากหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งประโยชน์อ่ืนๆ ท่ี
มองเห็นได ้เช่น สวสัดิการต่างๆ 

5. การได้รับรางวลัตอบแทนจากการงาน ซ่ึงเป็นผลมาจากการท างาน เช่น เงินเดือน 
ค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง ขั้น ฐานะซ่ึงเป็นผลท่ีได้จากหน้าท่ีการงาน รวมทั้งประโยชน์อ่ืนๆ ท่ี
มองเห็นได ้เช่น สวสัดิการต่างๆ 
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บุญแสง ชีระภากร (2553 : 5 – 12) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีถือวา่เป็นสาระส าคญัในการ
น ามาพิจารณาเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานซ่ึงมี 10 ประการ ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and fair pay) เป็นค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงิน ซ่ึงพิจารณาได ้2 ประเด็น คือค่าตอบแทนท่ีเหมาสมและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ค่าตอบแทน
ท่ีเหมาะสม คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามหลกังานเท่ากนัเงินเท่ากนั ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีตอ้งใช้
เทคนิคการบริหารค่าจา้งเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งานการประเมินค่างาน การจดัท าโครงสร้าง
เงินเดือนมาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละองค์การโดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจภายนอกองคก์ารดว้ย ส่วนค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามสภาพ
การทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสม เป็นตน้ 

2. ผลประโยชน์เก้ือกูล (Fringe benefits) เป็นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีองคก์ารให้แก่
บุคคลในองคก์าร เช่น วนัหยุด วนัลา เวลาพกั ฯลฯ ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีองคก์ารให้แก่บุคคลในองค์การ
โดยไม่มีขอ้ผูกพนั เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการจา้งงาน แต่เป็นค่าตอบแทนท่ีให้เพื่อเป็น
ผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความสะดวกสบายในการท างานเท่านั้ น 
ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล เพราะโดยทัว่ไป
แล้วการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน มักมีความแตกต่างในแต่ละองค์การไม่มากนัก แต่
ผลประโยชน์เก้ือกูลมีความแตกต่างกนัมาก องคก์ารใดมีประโยชน์เก้ือกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มี
ผูม้าสมคัรท างานกบัองคก์ารนั้นมาก บุคคลจ านวนไม่นอ้ยท่ีมีความรู้สึกวา่มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ดีเพราะองค์การจดัผลประโยชน์เก้ือกูลให้มากกว่าองค์การอ่ืนๆ จึงเป็นขอ้ค านึงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ี
ผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งค านึงถึงในการสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดกบับุคคลในองคก์าร 

3. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (A safe and healthy environment) เป็น
การจดัสภาพแวดลอ้มของการท างานให้สะอาดถูกสุขลกัษณะต่อร่างกายทั้งในดา้นแสงสวา่ง เสียง 
ตลอดจนความสะอาดทัว่ไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัในการท างานไม่วา่จะเป็น
การป้องกนัการบาดเจ็บในระหวา่งการท างาน หรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาวเป็นส่ิงท่ีควร
ท า เพื่อรักษาชีวติและสุขภาพของคนในองคก์าร ในปัจจุบนัปัญหาเร่ืองมลภาวะ เป็นปัญหาท่ีภาครัฐ
และเอกชนใหค้วามสนใจเป็นอยา่งมาก ฝ่ายจดัการของแต่ละองคก์ารตอ้งจดัใหมี้ข้ึนเพื่อบ ารุงรักษา
ทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดไว ้การจดัให้มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูก
สุขลกัษณะจึงเป็นผลดีทั้งในแง่กฎหมาย แง่ศีลธรรมและเป็นการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลใน
องคก์ารอีกดว้ย 

4. ความมัน่คงในการท างาน (Job security) ในท่ีน้ีมีความหมายในดา้นของการจา้งงาน
และความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง องคก์ารท่ีให้ความมัน่คงในการจา้งงานสูง เช่น ระบบราชการ มี
การจา้งงานจนอายุครบ 60 ปี และไม่มีการเลิกจา้งโดยไม่มีสาเหตุอนัสมควร เช่น ทุจริตหรือหยุด
งานโดยไม่มีเหตุผล จึงเป็นตวัอยา่งขององคก์ารท่ีมีความมัน่คงสูง จนมีผูนิ้ยมเขา้ท างานโดยเหตุผล
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ของความมัน่คงน้ี ส่วนองคก์ารเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมัน่คงในการจา้งงานสูงมาก
เช่นเดียวกัน แม้มีการปลดพนักงานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ี
กฎหมายก าหนดจึงมีผูนิ้ยมท างานในองคก์ารแบบน้ีมาก  ความมัน่คงจึงเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจและสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคคลในองคก์ารสูง  องคก์ารท่ีมีขนาดเล็กและมีความมัน่คงใน
การจา้งงานต ่า มกัใชว้ิธีเพิ่มค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน คือค่าจา้งหรือเงินเดือนให้สูงกวา่องคก์ารท่ีมี
ความมัน่คงในการท างานสูง เพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารทดแทนกนัไป 
แต่ความมัน่คงในการจา้งงานมกัมีผลเสีย ถา้ไม่มีมาตรการในการป้องกนัท่ีดี กล่าวคือ เม่ือบุคคล
ไดรั้บความมัน่คงในการจา้งงานสูง จะเกิดความเฉ่ือยในการท างาน เพราะถือวา่ตนเองจะไม่ถูกเลิก
จา้งถา้ไม่ท าความผิดร้ายแรง ซ่ึงแทนท่ีจะสร้างความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี
กลบักลายเป็นผลเสียแก่องคก์ารเอง 

5. เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง (Free collective bargaining) เป็นการร่วมเจรจาต่อรอง
เป็นสิทธิและเสรีภาพของพนกังานในองคก์ารตามขอบเขตท่ีกฎหมายก าหนดไวใ้ห้การร่วมเจรจา
ต่อรองโดยทัว่ไปมกัเป็นเร่ืองของผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองค์การพึงไดรั้บจากองคก์าร เช่น การ
เรียกร้องให้เพิ่มค่าจา้ง การเรียกร้องให้เพิ่มสวสัดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจา้ง เป็นตน้ การร่วม
เจรจาต่อรองตามปกติจะเป็นเร่ืองระหวา่ง 2ฝ่าย คือ นายจา้งและลูกจา้ง แต่ถา้ต่อรองแลว้ไม่สามารถ
หาขอ้ยติุไดก้็จะน าไปสู่การนดัหยดุงาน ซ่ึงตอ้งมีฝ่ายท่ีสาม คือ ฝ่ายรัฐบาลเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย เพื่อมิ
ใหเ้กิดผลเสียหายแก่ทุกๆ ฝ่าย การร่วมเจรจาต่อรองทุกคร้ังมกัมองไปในแง่ท่ีไม่ดี แต่ถา้เราพิจารณา
ทั้งในดา้นจิตวิทยา และดา้นเศรษฐกิจแลว้ จะพบวา่เราสามารถน าเอาการร่วมเจรจาต่อรองมาใชใ้ห้
เป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ในแง่ของจิตวิทยา
ของพนกังานหรือลูกจา้งมกัเกิดความรู้สึกกดดนัต่อการท างานในฐานะเป็นผูป้ฏิบติัภายใตก้ารบงัคบั
บญัชา การอนุญาตให้มีการรวมตวักนัเจรจาต่อรองอย่างอิสระภายใตข้อบเขตของกฎหมายท าให้
กลุ่มของพนกังานหรือลูกจา้งมีอ านาจต่อรองกบัผูบ้ริหารขององค์การได ้การมีอ านาจต่อรองกบั
ผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกมีศกัด์ิศรี เกิดความพึงพอใจในต าแหน่ง
หน้าท่ีความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ีสามารถน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการท างานแล้ว จะสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างานให้สูงข้ึน เพราะเม่ือบุคคลเกิดความรู้สึกถึงความส าคญัของตนเอง 
ความส าคญัในต าแหน่งหนา้ท่ีแลว้ก็จะเอาใจใส่ในงาน ตั้งใจท างานให้ดีท่ีสุดเพื่อสร้างผลงานและ
ความส าคญัของต าแหน่งหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนส่วนทางด้านเศรษฐกิจการร่วมเจรจา
ต่อรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคก์ารและกลุ่มพนกังาน ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัผลงาน
ของการเจรจา องค์การจึงควรหาขอ้มูลในเร่ืองผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองค์การควรจะไดรั้บและ
ตอ้งการจะไดรั้บเพื่อน ามาใชใ้นการเจรจาต่อรองแต่ละคร้ัง ซ่ึงเป็นมาตรการท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้ใน
การเจรจาต่อรองตามขอ้จ ากดัท่ีองค์การมีอยู่ ทั้งเป็นการสกดักั้นมิให้มีการนดัหยุดงาน และช่วย
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหบุ้คคลในองคก์ารอีกดว้ย 
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6. พฒันาการและการเจริญเติบโต (Growth and development) เป็นพฒันาการและความ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งแยกไม่ออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีไดน้ั้น จะตอ้งมีการพฒันาการทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นอยา่งดี พฒันาการ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับตวับุคคล ส่วนการเจริญเติบโตเป็น
ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั แต่โดยสรุปแลว้ ทั้งพฒันาการและความเจริญเติบโตเป็น
ความตอ้งการของมนุษยทุ์กคน ซ่ึงแต่ละบุคคลอาจมีระดบัของความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป 
แต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้วา่ตอ้งมีขบวนการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัการเจริญเติบโตจึง
สามารถเจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีได ้ซ่ึงเง่ือนไขน้ีในบางองคก์ารถือเป็นเง่ือนไขส าคญัในการ
ท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

7. บูรณาการทางสังคม (Social integration) เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองค์การ
ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ส าหรับในรูปแบบท่ีเป็นทางการ มกัจะไม่ใช่จุดท่ี
เป็นปัญหาส าคญั เพราะมีโครงสร้าง ตลอดจนกฎข้อบงัคบัต่างๆ เป็นตัวก าหนดรูปแบบของ
ความสัมพนัธ์อยูแ่ลว้ ส่วนความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะเป็น
ตวัช้ีวา่ องคก์ารมีบูรณาการทางสังคมหรือไม่การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร มกัเต็มไปดว้ย
ขั้นตอนล่าช้า เม่ือน าเอาความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใช้ จะช่วยให้ระบบงานของ
องคก์ารคล่องตวัข้ึน ซ่ึงในสังคมท่ีมีลกัษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพนัธ์แบบไม่
เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้งน้ีจะตอ้งไม่ใชจ้นเลยเถิดกลายเป็นระบบพรรคพวกไปวิธีการ
เสริมสร้างบูรณาการสังคมในองคก์ารท่ีดีท่ีสุด คือ การจดักิจกรรมกลุ่มท่ีไม่เก่ียวกบังาน เช่น กลุ่ม
กีฬา กลุ่มสวสัดิการ เป็นตน้ แลว้ค่อยน าเอากิจกรรมเหล่านั้นเขา้มาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์แก่
องคก์าร 

8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) เป็นการมีส่วนร่วมทางการบริหาร ซ่ึงฝ่าย
บริหารขององค์การไดย้อมรับและเปิดโอกาสให้พนกังานขององค์การมีส่วนร่วมได ้รูปแบบของ
การมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององค์การ เช่น ถ้าองค์การมีการบริหารแบบ
คณะกรรมการก็อาจให้มีผูแ้ทนของพนักงานร่วม เป็นกรรมการบริหารด้วยหรือถ้าองค์การมี
ผูบ้ริหารสูงสุดคนเดียว การก าหนดนโยบายการบริหาร อาจรับฟังความคิดเห็นของผูแ้ทนพนกังาน 
หรืออาจอยูใ่นฐานะสมาชิกของคณะท่ีปรึกษาผูบ้ริหาร เป็นตน้ นอกจากน้ีการบริหารงานท่ีตอ้งการ
ให้พนกังานในองคก์ารมีส่วนไปพร้อมกนัทั้งหมด อาจท าไดใ้นการปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีเล็ก
ลงมา คือ แต่ละส่วนงานอาจใชว้ิธีการรับฟังความคิดเห็นหรือมอบหมายให้พนกังานแต่ละกลุ่มจดั
วางเป้าหมายเฉพาะกลุ่มในการท างาน โดยอาศยักรอบนโยบายหลกัขององคก์ารเป็นแนวทาง การ
บริหารท่ีให้พนักงานมีส่วนร่วมท่ีนิยมใช้กันอยู่ในปัจจุบนั คือ การบริหารโดยยึดวตัถุประสงค์ 
(Management by objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ (Quality control circle) 
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9. ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at work) ความหมายของค าวา่ประชาธิปไตย
ในท่ีน้ี หมายถึง การให้ความส าคญักบับุคคลในองคก์ารทุกๆ คน ในการท างานร่วมกนัอยา่งเสมอ
หนา้กนั ไม่วา่จะอยูใ่นระดบัใดขององคก์าร เพราะถือวา่ทุกคนคือองคป์ระกอบของความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร ไม่วา่จะมีกรณีใดๆ เกิดข้ึนในระหวา่งการท างาน การประชุมกลุ่ม การท างาน
เป็นทีมจะตอ้งฟังเสียงของทุกๆ คนอย่างเท่าเทียมกนั และแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด การเผด็จ
การดว้ยอ านาจในองคก์ารใช้ในกรณีท่ีมีความจ าเป็นอย่างมากจริงๆ เท่านั้น ประชาธิปไตยในการ
ท างานจะมีความสอดคล้องกบัการมีส่วนร่วมในองค์การสูงทุกคนกล้าแสดงความคิดเห็น กล้า
แสดงออก เพราะได้รับการยกย่องให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การซ่ึงถือได้ว่าเป็นความต้องการ
ขั้นตอนหน่ึงของมนุษยทุ์กคน อนัเป็นส่วนเสริมสร้างใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการท างานมากยิง่ข้ึน 

10.   เวลาวา่งของชีวติ (Total life space) การท างานในองคก์ารมิไดเ้ป็นเพียงปัจจยัเดียวใน
การด าเนินชีวิตของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนยอ่มตอ้งการเวลาวา่งเพื่อพกัผอ่น เป็นตวัของตวัเอง หรือท า
กิจกรรมนนัทนาการ องคก์ารท่ีตอ้งการส่งเสริมให้บุคคลในองคก์ารมีคุณภาพชีวติท่ีดี ซ่ึงอาจมีเป็น
เวลาสั้นๆ ในระหวา่งการท างาน เช่น มีเวลาหยดุพกัระหวา่งงาน หรือเวลาพกัระยะยาว เช่น ก าหนด
วนัลาพกัผ่อนประจ าปี ตลอดจนวนัหยุดตามปกติประจ าสัปดาห์ และวนัหยุดพิเศษ เน่ืองในงาน
เทศกาลต่างๆ การจดัให้มีวนัหยุดซ่ึงถือเป็นช่วงเวลาวา่งท่ีพนกังานทุกคนไดล้ะจากงานประจ าน้ีถือ
เป็นผลประโยชน์เก้ือกูลชนิดหน่ึงในประเภทท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีจดัข้ึนเพื่อวตัถุประสงคใ์นการสร้าง
คุณค่าของตวับุคคลท่ีมิไดมี้การท างานเหมือนเคร่ืองจกัรท่ีไม่มีชีวิตจิตใจ 
 จากการศึกษา องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานจะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างานมีความคลา้ยคลึงกนัและมีความแตกต่างกนับา้ง โดยจะข้ึนอยูก่บัลกัษณะเฉพาะของแต่
ละองคก์าร ซ่ึงสามารถสรุปองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานไดด้งัตาราง 
 

ตารางที ่2.2  แสดงตารางองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 

องค์ประกอบของ
คุณภาพชีวติในการ

ท างาน 

นักวจัิย 

Walton 
Huse  
and 

Cumming 

Bruce  
and 

Blackburn 

Drafke 
and 

Kossen 

บุญ
เจือ 
วงษ์
เกษม 

บุญแสง 
ชีระ
ภากร 

ผลตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ 

      

สภาพท างานท่ีปลอดภยั
ไ ม่ เ ป็ น อัน ต ร า ย ต่ อ
สุขภาพ 

      
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ตารางที ่2.2  (ต่อ) 
 

 

องค์ประกอบของ
คุณภาพชีวติในการ

ท างาน 

นักวจัิย 

Walton 
Huse  
and 

Cumming 

Bruce  
and 

Blackburn 

Drafke 
and 

Kossen 

บุญ
เจือ 
วงษ์
เกษม 

บุญแสง 
ชีระ
ภากร 

การพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังานหรือโอกาส
ในการพฒันาศกัยภาพ 

      

ความก้าวหน้าในงาน
และความมัน่คงในงาน 

      

สังคมสัมพนัธ์       

ลกัษณะการบริหาร       

ภาวะอิสระจากงาน       

ความภูมิใจในองคก์าร       

การมีส่วนร่วมในเชิง
สังคม 

      

ผลประโยชน์เก้ือกูล       

เสรีภาพในการเจราจา
ต่อรอง 

      

พัฒน า ก า ร แ ล ะ ก า ร
เจริญเติบโต 

      

  

 จากตารางสรุปองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานจะเห็นไดว้า่องคป์ระกอบของ
คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นมีผูใ้ห้ค  านิยามท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงและแตกต่างกนัออกไป ใน
การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกทฤษฎีของ Walton 1975 ในการศึกษาการวิจยัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตใน
การท างาน เพราะมีเน้ือครอบคลุมมากท่ีสุดและยงัมีความสอดคลอ้งกบัคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ในองค์การท่ีเลือกศึกษา ซ่ึงมีองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน Walton 1975 ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบทั้งหมด 8 ขอ้ 
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3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
จากการศึกษาคน้ควา้เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จะ

เห็นไดว้่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นค าท่ีมีความหมายกวา้ง มีผูใ้ห้ความหมาย
เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวห้ลายท่านโดยความหมายมีความแตกต่างกนั
และมีความคลา้ยคลึงกนัไปหลายรูปแบบ ซ่ึงผูว้จิยัสรุปความหมายโดยสังเขป ไดด้งัน้ี 

Organ (1987 : 4) ไดก้ล่าวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีบุคลากรสมคัรใจปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ไม่ไดเ้กิดจากระบบการใหร้างวลั เป็นพฤติกรรมท่ีไม่
มีใครบงัคบั หรือก าหนดไวใ้นเอกสาร  การไม่แสดงพฤติกรรมนั้นก็ไม่ไดรั้บโทษจากองคก์าร และ
พฤติกรรมนั้นเม่ือปฏิบติัแลว้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพกบัองคก์ารได ้

Gcorgc and Joncs (2002 : 95) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ไดบ้งัคบัใหป้ฏิบติัและเป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือจากหนา้ท่ี แต่
มีความจ าเป็นต่อประสิทธิผลขององคก์าร 

ฉฐัชยั มีชั้นช่วง (2553) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง การ
กระท าท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี และเป็นการกระท าท่ีมีประโยชน์ต่อองค์การ ซ่ึงการกระท า
เหล่านั้นพนกังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองคก์าร โดยองคก์ารไม่ไดร้้องขอและไม่ไดบ้งัคบัให้ท ารวมทั้ง
ไม่เก่ียวกบัระบบการใหร้างวลัท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ 

ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553) ไดก้ล่าวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง การ
ปฏิบติัของบุคลากรท่ีองคก์ารไม่ไดก้  าหนดให้เป็นหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งเป็นทางการแต่เป็นการ
ปฏิบติัท่ีเกิดข้ึนเองและมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์าร 

ชุติมา ชุติชิวานนัท ์(2554) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง 
พฤติกรรมของพนกังานท่ีปฏิบติัดว้ยความเต็มใจ มิไดถู้กก าหนดไวใ้นงานหรือหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั 
เป็นค่านิยมท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รและส่วนร่วม 
 วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง การ
กระท าท่ีไม่ไดเ้กิดจากให้รางวลัอยา่งเป็นทางการจากองค์การ แต่เป็นการกระท าท่ีเกิดข้ึนเองของ
พนักงานท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบัติอย่างเต็มท่ีและเกินกว่า ท่ีตนจะรับผิดชอบ น าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิภาพขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

กานต์นลิน คงศกัด์ิ (2554) ไดก้ล่าว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลท่ีองค์การไม่ได้ก าหนดไวใ้ห้เป็นหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบติั และไม่เก่ียวข้องกับ
รางวลัท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลนั้นเตม็ใจปฏิบติัเพื่อองคก์าร 
และเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
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ชีวภาส  ทองปาน (2554) ไดก้ล่าวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง การ
แสดงออกของพนักงานท่ีปฏิบติัภายในองค์การนอกเหนือจากงานท่ีเป็นทางการ หรือเป็นการ
แสดงออกของพนกังานซ่ึงองค์การไม่ไดก้  าหนดไวว้่าเป็นหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั แต่พนกังานปฏิบติั
ดว้ยความเตม็ใจเพื่อองคก์าร เป็นการแสดงออกท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ทางสังคม และความร่วมมือ
ภายในองคก์ารช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จในองคก์าร 
 บดินทร์  หาญบุญทรง (2555) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
หมายถึง การปฏิบติังานท่ีอยูน่อกเหนือความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของพนกังาน ช่วยเหลือสนบัสนุน
ผูร่้วมงานและสนบัสนุนกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ โดยไม่หวงัผลประโยชน์หรือรางวลัเป็นการ
ตอบแทน แต่ท าเพื่อสัมฤทธิผลขององคก์ารซ่ึงพฤติกรรมนั้นๆ องคก์ารไม่ไดเ้รียกร้องให้พนกังาน
ปฏิบติัแต่เกิดจากความเตม็ใจปฏิบติัของพนกังานเอง 
 ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกั พนกังานปฏิบติังานดว้ยความเต็ม
ใจ เช่น การตรงต่อเวลา การมีจิตอาสาท่ีช่วยเหลือผูอ่ื้น การเสนอความคิดเห็นท่ีมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการกระท าท่ีไม่หวงัผลตอบแทนจากองค์การ เม่ือปฏิบติัไปแล้วเกิด
ประโยชน์ต่อองคก์าร 

รัตนา  เล้ียงพาณิชย ์(2556) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง 
การกระท าของพนักงานท่ีปฏิบัติด้วยความสมัครใจ โดยไม่มีใครบังคับหรือร้องขอ ซ่ึง
นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์การไดก้ าหนดไวห้รือไม่ไดร้ะบุไวใ้นรายละเอียดของงานและ
ไม่เก่ียวขอ้งกบัระบบการใหร้างวลั หรือ การลงโทษขององคก์าร เป็นการกระท าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร ซ่ึงส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากข้ึน 
 สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) ไดก้ล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง 
พฤติกรรมทางบวกของพนกังานท่ีปฏิบติัหน้าท่ีนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์การมอบหมาย
ให้อยา่งเป็นทางการดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการด าเนินงานภายในองคก์าร ทั้งยงัช่วย
ยกระดบัและประสิทธิภาพในงานและประสิทธิผลขององคก์ารอีกดว้ย 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง 
พฤติกรรมทางบวกของพนักงานท่ีมีความรักในการท างาน ปฏิบัติงานนอกเหนือจากท่ี ได้รับ
มอบหมายให้องคก์ารดว้ยความเต็มใจโดยท่ีองคก์ารไม่ไดร้้องขอหรือบงัคบัให้ท างานและไม่ไดใ้ห้
รางวลัในการท างาน สามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  มีความรู้สึกรักในการ
ท างานงานและรักในองคก์ารท่ีตนท างานอยู ่
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 ทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวกับการวิจัย พบว่าแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีหลายแนวคิดแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
 Johns (1996) ไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น 
คือ 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) เป็นการท่ีบุคคลให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น
ดว้ยความเตม็ใจเม่ือผูอ่ื้นมีปัญหาในการท างาน 

2. พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) การท่ีบุคคลรู้จักรับผิดชอบใน
หนา้ท่ีของตนเองไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานเร่ืองส่วนตวั 

3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Good Sport) เป็นการท่ีบุคคลสามารถจดัการปัญหาท่ีเกิด
ข้ึนกบัตนเองในองคก์ารได ้เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ียากล าบาก 

4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Courtesy and Cooperation) การท่ีบุคคลใหค้วามร่วมมือ
ในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเม่ือมีงานท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยักนั 

Motowidlo, Borman and Schmt (1997) ไดแ้บ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ออกเป็น 6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในระดบับุคคล (Helping and Cooperating 
with Others) คือพฤติกรรมในการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ใหค้  าแนะน าแก่ลูกคา้ และไม่เห็นแก่ตวั 

2. การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในระดบัองคก์าร (Helping and Cooperating 
with Others) คือ ความสุภาพอ่อนนอ้มต่อองคก์าร ไม่บ่นหรือแสดงความไม่พอใจ เม่ือเกิดความไม่
สะดวกสบายในการท างานท่ีเกิดข้ึนจากเพื่อนร่วมงาน 

3. การสนบัสนุน และการปกป้องวตัถุประสงค์ขององค์การ (Supporting and Defending 
Organizational Objective) คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ให้ความส าคญั
ต่อวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน อยู่ร่วมกับองค์การในระหว่างภาวะยากล าบาก และสนับสนุน
องคก์ารต่อบุคคลภายนอก 

4. การปฏิบติัตามกฎระเบียบ และกระบวนการขององค์การ (Following with Enthusiasm 
and Extra Effort) คือ พฤติกรรมการปฏิบัติตามค าสั่ ง  กฎระเบียบ และให้ความเคารพต่อ
ผูบ้ ังคับบัญชา มีการยอมรับค่านิยมและนโยบายขององค์การ มีความซ่ือสัตย์ต่อหน้าท่ีความ
รับผดิชอบอยา่งสมคัรใจ 

5. ความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการปฏิบติังาน (Persisting with Enthusiasm and 
Extra Effort) คือ ความพยายามในการปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
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6. ความสมัครใจในการปฏิบัติงานให้ส าเ ร็จลุล่วง (Volunteering to Carry Out Task 
Activities’) คือพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบแมไ้ม่ไดร้ะบุไวอ้ยา่งเป็นทางการ แสดงความ
คิดเห็นเพื่อพฒันาองค์การ และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ยอมรับความรับผิดชอบท่ีมากข้ึนด้วย
ความสมคัรใจ 

Greenberg and baron (2000) ได้แบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคไ์ว ้5องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมท่ีให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน
และสมคัรใจท่ีจะช่วยเหลือ 

2. พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ี เป็นพฤติกรรมท่ีมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน ปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ มีความตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน และไม่ใชเ้วลางานปฏิบติังานในเร่ืองส่วนตวั 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการีส่วนร่วมเก่ียวกบักิจกรรม
ในองค์การ เช่น ให้ความสนในเก่ียวกบัการประชุมอย่างสมคัรใจ การอ่านประกาศต่างๆ การอ่าน
บนัทึกเก็บขอ้มูลใหม่ๆ 

4. พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา เป็นพฤติกรรมท่ีมีความสมคัรใจท่ีจะยอมรับสถานการณ์
ท่ีเกิดข้ึน โดยไม่บ่นวา่ 

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ระหว่าง
บุคคลและเพื่อนร่วมงานในการท างาน 

Gcorgc and Joncs (2002) ไดจ้ดัรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 5 
รูปแบบ ดงัน้ี  

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping Coworker) เป็นรูปแบบการให้
ความช่วยเหลือดว้ยผูอ่ื้นดว้ยความสมคัรใจ ให้ความช่วยเหลือต่อเพื่อนร่วมงานในการท างานให้
ประสบความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานกรณีท่ี
ท างานเกินก าลงั บอกถึงขอ้ผดิพลาด การละเลยโดยจะใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ 
แก่เพื่อนร่วมงาน 

2. พฤติกรรมการเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์การ (Spreading Goodwill) เป็นพฤติกรรมท่ี
สมาชิกในองคก์ารสมคัรใจท่ีจะท า และน ามาสู่ประสิทธิผลในองคก์าร พยามท่ีจะน าเสนอองคก์าร
เขา้สู่สังคมและเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร หรือการอธิบายถึงองคก์ารในฐานะท่ีเป็นผูส้นบัสนุนดูแล
สมาชิกองคก์ารเป็นอยา่งดี และดูแลอธิบายสินคา้ บริการขององคก์ารวา่เป็นส่ิงท่ีมีคุณภาพสูง มีการ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงจะน ามาสู่ประสิทธิผลขององคก์าร 

3. พฤติกรรมการให้ค  าแนะน า (Making Constructive Suggestions) เป็นพฤติกรรมท่ีให้
ค  าแนะน าเก่ียวกบัความคิดในเชิงสร้างสรรค์ มีการคิดคน้นวตักรรมในองค์การการจดัการให้มี
ประสิทธิผลในองคก์ารเพิ่มมากข้ึน ใหค้  าแนะน าวธีิการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน และบุคลากรมีพฤติกรรม
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ในการแสวงหาวิธีการใหม่ๆท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน
ของบุคคล กลุ่ม องคก์าร 

4. พฤติกรรมการป้องปกองค์การ (Protecting the Organization) เป็นการปฏิบัติ ท่ีจะ
ปกป้ององคก์ารดว้ยความสมคัรใจของสมาชิกในองคก์าร หรือรักษาชีวิตและทรัพยสิ์นขององคก์าร 
เช่น การรายงานส่ิงท่ีก่อให้เกิดความเส่ียงในอคัคีภยั ความปลอดภยัจากการล็อคประตูส านักงาน 
รายงานพฤติกรรมท่ีน่าสงสัยหรือกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดอนัตราย การเร่ิมให้มีการตรวจเช็คการ
ปฏิบติังานเม่ือมีพนกังานไดรั้บบาดเจบ็ 

5. พฤติกรรมการพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลสมคัรใจใน
การพฒันาความรู้ ทกัษะ ในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์การดีข้ึน การแสวงหาเขา้ร่วมการฝึกอบรม
พฒันาตนเองในวิชาชีพ มีการท่ีเรียนรู้กระบวนการทกัษะในปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อท่ีจะสามารถ
ปฏิบติังานในองคก์ารไดดี้ข้ึน  
 จากการศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จะเห็นได้ว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความคลา้ยคลึงและมีความแตกต่างกนับา้งโดยจะข้ึนอยู่
กบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร ซ่ึงสามารถสรุปองคป์ระกอบได ้ดงัตาราง 
 

ตารางที ่2.3 แสดงตารางองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 

องค์ประกอบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์การ 

นักวจัิย 

Organ  
and 

Bateman 
Johns Motowidlo 

 and other 

Greenberg 
and  

baron 

George  
and 

Jones 

- พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือผูร่้วมงาน      

- พฤติกรรมการเผยแพร่ไมตรี
จิตขององคก์าร      

- พฤติกรรมการให้ค  าแนะน า
ท่ีสร้างสรรค ์      

- พฤ ติก รรมก า ร ป้ อ งปก
องคก์าร      

- พฤติกรรมการพฒันาตนเอง      

- พฤติกรรมการส า นึกใน
หนา้ท่ี 

     

- พฤ ติ ก ร ร ม ก า ร มี น ้ า ใ จ
นกักีฬา 

     
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ตารางที ่2.3 (ต่อ) 
 

 
 

องค์ประกอบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์การ 

นักวจัิย 

Organ  
and 

Bateman 
Johns Motowidlo 

 and other 

Greenberg 
and  

baron 

George  
and 

Jones 

- พฤติกรรมการส า นึกใน
หนา้ท่ี 

     

- พฤ ติ ก ร ร ม ก า ร มี น ้ า ใ จ
นกักีฬา 

     

- พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ 

     

- การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
แ ล ะ ก ร ะ บ ว น ก า ร ข อ ง
องคก์าร 

     

- พฤติกรรมการค าถึงผูอ่ื้น      
  

 จากการศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การผูว้ิจยัเลือกใช้
ทฤษฎีของ Organ and Bateman 1991โดยจะมีองคป์ระกอบทั้งหมด 5 ขอ้ ซ่ึงทฤษฎีของ Organ and 
Bateman 1991 เป็นเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของพนกังานในองค์การท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา
คน้ควา้ และยงัมีเน้ือหาท่ีครอบคลุมพฤติกรรมของพนกังานมากท่ีสุด 

สฎายุ ธีรวณิชตระกูล (2547) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท าให้
เกิดผลลพัธ์ต่อบุคคลและต่อประสิทธิผลขององคก์าร คือ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อบุคคล คือ ท าให้บุคคลมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีดี มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดบัสูงและมีแนวโนม้ท่ีจะท าให้ไดรั้บการประเมินผลงานสูง
กวา่ผูร่้วมงานอ่ืนๆ 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผล
ขององคก์ารเน่ืองจาก 

- เป็นการลดจ านวนทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบติังานเพียงหน้าท่ีเดียว ให้บุคลากรสามารถ
ท างานไดห้ลายบทบาท 

- ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ 
- มีทรัพยากรเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จ  ากดัมีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน 
- มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทัง่ภายในและภายนอกกลุ่มงาน 
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- ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการท างานท าให้เกิด
การเรียนรู้ครบวงจรอนัท าใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 

- สามารถรักษาและดึงดูดให้บุคลากรท่ีดีให้คงอยู่ในองค์การ สนบัสนุนความคงท่ีเพิ่ม
เสถียรภาพของการปฏิบติังานในองคก์าร 

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Gibson and Others (1988:37 อ้างถึงใน สมใจ ลักษณะ 2549: 6-8) ให้ความหมายของ

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าโดยทัว่ๆ ไปเม่ือพูดถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึงอตัราส่วนของ
ผลผลิตต่อปัจจัย  (Ratio of outputs to inputs) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่ ง ช้ีหลายตัว
ประกอบดว้ยกนัเช่น 
 1. อตัราการไดผ้ลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 
 2. ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost) 
 3. อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร 
 4. อตัราส่วนของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 

สมใจ  ลักษณะ (2544 : 7) ได้กล่าวว่า การมีประสิทธิภาพในการท างานของตัวบุคคล 
หมายถึง การท างานให้เสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลงังานนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่การท างานไดเ้ร็ว และได้
งานท่ีดี บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคลากรท่ีตั้ งใจในการปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ    ใชก้ลวธีิหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็น
ท่ีน่าพอใจโดยส้ินเปลือง ตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยท่ีสุด  
 อุสุมา ศกัด์ิไพศาล (2556 : 31) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การกระท า
ของแต่ละบุคคล ท่ีมีความสามรถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของ
ตนอยา่งคล่องแคล่ว ดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ ์ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลา รวดเร็ว และถูกตอ้ง 
มีคุณภาพและมาตรฐาน 

อภินนัท์ ภู่ขนัเงิน (2556) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ประสิทธิภาพ
ของบุคคลในการท างาน โดยมุ่งเนน้ผลส าเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิ และความถูกตอ้ง ผลส าเร็จนั้นเกิดข้ึน
จากการใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด และประหยดัเวลา ทรัพยากรแรงาน และรวมทั้งส่ิงต่างๆท่ีตอ้งใชใ้น
การด าเนินการนั้น ๆ เป็นการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัน าเข้ากบัผลผลิต ถ้าใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยดั และเกิดผลผลิตสูง ถือวา่มีประสิทธิภาพสูงซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 
คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลาในการปฏิบติังาน (Time) และค่าใช้จ่าย 
(Cost) 

Mager and Besch (1967 : 45- 51) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ประกอบดว้ย 
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1.  ความสามารถด้านการแยกแยะเร่ืองราว  เป็นความสามารถมองเห็นความแตกต่าง
ระหวา่ง 2 ส่ิงหรือมากกวา่นั้น และสามารถบอกถึงความส าคญัของงานได ้และยงัสามารถมองเห็น
ถึงความแตกต่างของความถูกตอ้งและความไม่ถูกตอ้ง 

2.  ความสามารถด้านการวิเคราะห์ปัญหา เป็นกระบวนการท่ีสามารถหาค าตอบ เพื่อ
แกปั้ญหาต่างๆ ไดค้วามสามารถในการแกปั้ญหาน้ีจะกระท าไดโ้ดยการสอนพนกังานให้เห็น ถึง
แนวทางแกไ้ขปัญหาและความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึน  

3.  ความสามารถในการจ าเร่ืองท่ีผา่นมา เป็นความสามารถรู้ไดว้า่จะตอ้งท าอะไรหรือตอ้ง
ใช ้อะไรสามารถรู้ล าดบั หรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็น
ประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา  

4. ความสามารถดา้นการดดัแปลง  เป็นความสามรถเรียนรู้เก่ียวกบัเคร่ืองมือ หรือ เคร่ืองกล
ต่างๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้  

5.  ความสามารถดา้นการพูด  เป็นความสามารถในเชิงการพูด สามารถส่ือ ความรู้ความ
เขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 

Lusthaus and other (1999) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงการมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
- ตน้ทุนของงาน 
- ตน้ทุนในการบริการลูกคา้ 
- ตน้ทุนและผลตอบแทนในงาน 
- ผลงานต่อพนกังานแต่ละคน 
- อตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน 
- อตัราความสมบูรณ์แบบของงาน 
- ตน้ทุนคงท่ีของงานทั้งหมด 
- ความถ่ีของความเสียหายของระบบ 
- ความเหมาะสมของการส่งมอบการบริการ 
โดยสรุปแลว้องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการท างานจะประกอบดว้ย  
วิไลวรรณ วรรณโชติผาเวช (2544) ไดศึ้กษางานวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบประสิทธิภาพใน

การท างาน มีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1. ปริมาณท่ีไดจ้  านวนตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
2. คุณภาพงานท่ีไดผ้ลงานถูกตอ้งตามมาตรฐาน 
3. การปฏิบติังานตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาและมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
4. ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ความขยนัและเอาใจใส่ใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี 
5. ความรอบรู้ในงานท่ีไดรั้บผดิชอบ 
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6. ความคิดริเร่ิมในการพฒันาตนเองในการปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน และมี
ความกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น 

7. มีมนุษยสัมพนัธ์และให้ความร่วมมือในการติดต่อกบับุคคลทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร 

8. การตดัสิงใจท่ีถูกตอ้งและรอบคอบ 
9. มีระเบียบวนิยั มีความประพฤติดี ปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบายขององคก์าร 
10. การรักษาเวลา และมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
ประภาพร ตั้งตรงไพโรจน์ (2545) ไดก้ล่าวถึงแนวคิด Plowman & Peterson ซ่ึงไดก้ล่าวถึง

องคป์ระกอบของประสิทธิภาพ มีปัจจยัส าคญั ดงัน้ี 
1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ การท่ีผูผ้ลิตและผูใ้ชผ้ลประโยชน์ จะตอ้งเกิดความคุม้ค่า

และมีความพึงพอใจ 
2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ งานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์าร 
3. เวลาในการปฏิบติังาน (Time) คือ เวลาในการปฏิบติังานตอ้งเหมาะสมกบัคุณภาพและ

ปริมาณงาน  
4. วิธีการ (Method) คือ การด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีต้องการและมีความ

เหมาะสม 
5. ค่าใชจ่้าย (Cost) คือ ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานตอ้งลงทุนนอ้ยและเกิดก าไรมากท่ีสุด 

 สมยศ นาวีการ (2546 : 5) ได้กล่าวถึง แนวความคิดท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. กลยุทธ์ (Strategy) กลยุทธ์เก่ียวกบัการก าหนดภารกิจพิจารณาจุดอ่อน และจุดแข็งใน
องคก์าร โอกาส และอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังานได ้
3. ระบบ (Systems) ระบบขององคก์ารท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
4. แบบ (styles) แบบของการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
5. บุคลากร (Staff) 
6. ความสามารถ (skill) 
7. ค่านิยม (Share Values) ค่านิยมของคนในองคก์าร 

 จากการศึกษาองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะเห็นไดว้า่ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานมีความคลา้ยคลึงและมีความแตกต่างกนับา้ง โดยจะข้ึนอยูก่บัลกัษณะเฉพาะของ
แต่ละองคก์าร ซ่ึงสามารถสรุปองคป์ระกอบได ้ดงัตาราง 
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ตารางที ่2.4  แสดงตารางองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

องค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

นักวจัิย 
Mager  

and  
Besch 

Plowman 
& 

Peterson 

ประภาพร 
 ตั้งตรง
ไพโรจน์ 

วไิลวรรณ  
วรรณ- 

โชติผาเวช 

Lusthaus  
and 

other 
ความสามารถในก าร
แยกแยะเร่ืองราว 

     

ความสามารถในก าร
วเิคราะห์ปัญหา 

     

ความสามารถจ าเ ร่ืองท่ี
ผา่นมา 

     

ความสามารถในก าร
ดดัแปลง 

     

ความสามารถในการพูด      
คุณภาพของงาน      

ปริมาณงาน      

เวลา      
ค่าใชจ่้าย     

 
วธีิการ      
การปฏิบติัตามค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชา      

ความรอบรู้ในงาน      
ความคิดริเร่ิมและพฒันา
ตนเอง      

มนุษยสัมพันธ์ให้ความ
ร่วมมือ      

การตดัสินใจถูกตอ้ง      
อัตราการขาดงาน,การ
ลาออก      

ความถ่ีความเสียหาย      

  

 จากการศึกษาองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานผูว้ิจยัเลือกใช้ทฤษฎีของ  
Plowman & Peterson เพราะ Plowman & Peterson ได้ศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบในเร่ืองของ
คุณภาพของาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย เป็นเน้ือหาครอบคลุมและความคลา้ยคลึงกบัการ
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ปฏิบติังานของพนักงานภาครัฐแห่งหน่ึง นอกจากน้ียงัเป็นองค์ประกอบท่ีองค์การส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัมากท่ีสุด  
 
2.3 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

2.3.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ 
Jagannath Mohanty (2012) ศึกษาวฒันธรรมองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

องคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัมิติของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Shakil Ahmad (2012) ศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรต่อประสิทธิภาพการท างาน 
กรณีศึกษา การจดัการปฏิบติัในปากีสถาน ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์ใน
เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญักบัแนวทางการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน 

Saeed Lesani (2013) ศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานประกนัสังคมเตหะราน ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมองคก์รท่ี
มีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานรักษาความ
ปลอดภยัทางสังคมความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของกรุงเตหะราน 
 Wiwiek Harwiki (2013) ศึกษาอิทธิพลของความเป็นผูน้ าท่ีมีผลต่อวฒันธรรมองคก์ร ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององคก์ารและประสิทธิภาพของพนกังาน 

Sheikh Abbas (2015) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษา สาขาการรักษาความปลอดภยัทางสังคมของคอร์รามาบดั ผล
การศึกษาพบว่า วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร  

สุกุมา พูลสวสัด์ิ (2554) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดี ต่อองค์การ ของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจยัพบวา่ (1) ระดบัวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัดี (3) วฒันธรรมองคก์ารรายด้าน
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีต่อองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กนั (4) อิทธิพลของวฒันธรรม
องค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารของบุคลากร คือ ความมุ่งประสงคข์ององคก์าร และความซ่ือสัตยสุ์จริต 
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ชีวภาส ทองปาน (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานในบริษทั
ผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง (2) พนักงานในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึงมีบุคลิกภาพแบบเก็บตวัและมัน่คงทาง
อารมณ์ มีการับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง (3) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมของพนักงานในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่ง
หน่ึง ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์โดยรวมดีท่ีสุดคือ ต าแหน่งงาน 

สุวรรณี จริยะพร (2559) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีต่อองคก์ารของบุคลากรวทิยาลยั
ทองสุข ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารมากท่ีสุดผา่นความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ตารางที ่2.5 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารและสถิติท่ีใช ้ 
 

 นักวจัิย 
Jagannath Mohanty Shakil Ahmad Saeed Lesani 

แนวคิดดา้น
วฒันธรรม
องคก์าร 

(1)Belief & Norms 
(2)Individual 
Autonomy 
(3)Individual 
responsibility 
(4)Conflict Tolerance 
(5)Structure  
(6)Risk Tolerance 
(7)Support 

(1)Involvement Culture 
(2)Consistency Culture 
(3)Adaptability Culture  
(4)Mission Culture 

(1)Creativity 
(2)Reward system 
(3)Risk (4)Guidance 
(5)Control 
(6)Management support 
(7)Similarity 
(8)Communication 
(9)Patterns 
(10)Conflict handle 
(11)Integration 

แนวคิดดา้นตวั
แปรอ่ืนๆ 

(OCB) 
(1)Altruism 
(2)Conscientiousness 
(3)Sports man ship 
(4)Courtesy (5)Civic 
Virtue 

(PMP) 
(1)Clear and 
measurable goals 
(2)Performance 
measurement system   
(3)Consultative 
Performance Appraisal  
(4)Training 
Effectiveness/Evaluatio
n  
 

(OCB) 
(1)Altruism 
(2)Magnanimith 
(3)Work conscience 
(4)Organscience 
partnership 
(5)Propriety 
(6)Organizational 
obedience 
(7)Organizational 
loyalty 



42 
 

ตารางที ่2.5 (ต่อ) 
 

 

 นักวจัิย 
Jagannath Mohanty Shakil Ahmad Saeed Lesani 

  (5)Performance-based 
Compensation 

  

สถิติท่ีใช ้ Pearson correlation Regression  Correlation 
analysis 

Pearson correlation, 
structural equations 

ผลการศึกษา วฒันธรรมองคก์รมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัมิติของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร 

วฒันธรรมองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกอยา่งมีนยัส าคญักบั
แนวทางการบริหาร
จดัการผลการปฏิบติังาน 

วฒันธรรมองคก์รท่ีมี
ผลกระทบอยา่งมี
นยัส าคญัในพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร  

 

ตารางที ่2.6 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารและสถิติท่ีใช ้ 

 
นักวจัิย 

Wiwiek Harwiki Sheikh Abbas 
แนวคิดดา้น
วฒันธรรม
องคก์าร 

1.Uncertainty avoidance 
2.Masculin and feminine 
3.Individualism and collectivism 
4.Power distance 

Organizational culture in 
Denison model 2000 

แนวคิดดา้น
ตวัแปรอ่ืนๆ 

(OCB) 
(1)Sportsmanship (2)Civic virtue 
(3) Conscientiousness (4) Altruisms 
(5)Courtesy 
(Servant leadership) 
(1)Character orientation (2)People 
orientation 
( 3) Task orientation ( 4) Process 
Orientation 
(Organizational Commitment) 
( 1) Affective ( 2) Continuance 
(3)Normative 

(OCB) of Organ (1988) 

สถิติท่ีใช ้ PLS T-test, multiple regression 
ผลการศึกษา ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อวฒันธรรม

องคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารและประสิทธิภาพของ
พนกังาน 

วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 
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ตารางที ่2.7 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารและสถิติท่ีใช ้ 

 นักวจัิย 
กุสุมา พูลสวสัดิ์ ชีวภาส ทองปาน สุวรรณ ีจริยะพร 

แนวคิดดา้น
วฒันธรรม
องคก์าร 

Patterson, Purkey & 
Parker (1999) Hofstede (1997) Daft (2008) 

แนวคิดดา้นตวั
แปรอ่ืนๆ 

ใช้แนวคิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์ก ารของ  Organ 
(1991) 

ใช้แนวคิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร
ของ Organ (1991) 

ใช้แนวคิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
อ ง ค์ ก า ร ข อ ง  Organ 
(1991) 

สถิติท่ีใช ้ Pearson’s Product 
Moment Correlation 
Coefficient , stepwise 
Multiple Regression 
Analysis 

stepwise Multiple 
Regression Analysis 

การวเิคราะห์แบบจ าลอง
สมการโครงสร้าง 

ผลการศึกษา 1. มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัปานกลาง 
2.วฒันธรรมองคก์าร
ดา้นความมุ่งประสงค์
ขององคก์าร และความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 

1.วฒันธรรมองค์การอยู่
ในระดับปานกลางและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ี ดีขององค์ก ารอยู่ ใ น
ระดบัดี 
2. ปัจจัยส่วนบุคคลและ
วัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก า ร
ส า ม า ร ถ ร่ ว ม ท า น า ย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารได ้

วัฒนธรรมองค์การมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การมากท่ีสุดผ่าน
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

2.3.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
Farideh Haghshenas Kashani (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร กรณีศึกษา บริษทัในอิหร่าน ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะ
ประชากรไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 

Sandhya Nair (2013) ศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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Ambreen Ashraf (2015) ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Omar Mahmoudi (2015) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษา: พนักงานในหน่วยงานราชการ ประเทศ
อิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 

ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรในส านกังานในส านกังาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ศูนยรั์งสิต ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูง  และคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

กานตน์ลิน คงศกัด์ิ (2554) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานไปรษณียส์ังกัดไปรษณีย์เขต 7 ผล
การศึกษาพบวา่ (1) คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อการท างานเป็นทีม และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ (2) การท างานเป็นทีมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมี
ความสัมพนัธ์กนั 

สุดารัตน์ ครุทสึก (2557) ศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน ความผูกพนั
ต่อองคก์ารและการส่ือสารในองคก์ารส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน 

ธิดาเดียว เจริญมิตร (2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีกบั
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจงัหวดันครปฐม  ผลการวิจยัพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสูง  
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
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ตารางที ่2.8 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานและสถิติท่ีใช ้

 นักวจัิย 
Farideh Haghshenas 

Kashani Sandhya Nair Ambreen Ashraf 

แนวคิดดา้น
คุณภาพชีวติใน
การท างาน 

1)Adequate and fair 
compensation 2)Safe and 
healthy environment 
3)Growth and security 
4)Development of human 
capabilities 5)Social 
integration 
6)Constitutionalism 
7)Social relevance 
8)Total life space 

Vijayalakshmi, 2005 1)Psychological 
2)growth  
3)Nature of job Pays & 
compensation  
4)Work time 

แนวคิดดา้นตวั
แปรอ่ืนๆ 1)Helping Behavior 

2)Sportsmanship 
3)Organizational Loyalty 
4)Organizational 
Compliance 5)Individual 
Initiative 6)Civic Virtue   
7)Self Development. 

OCB of Organ (2001) 1)Helping Behavior 
2)Sportsmanship 
3)Organizational 
Loyalty 
4)Organizational 
Compliance 
5)Individual Initiative 
6)Civic Virtue   
 7)Self Development. 

สถิติท่ีใช ้ One-way Variance 
Analysis, AHP t-test, regression  Correlation, regression 

ผลการศึกษา ลกัษณะประชากรไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวติในการท างานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร 

คุณภาพชีวติในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 

คุณภาพชีวติการท างาน
มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 
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ตารางที ่2.9 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานและสถิติท่ีใช ้

 นักวจัิย 
Omar Mahmoudi ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ กานต์นลนิ คงศักดิ์ 

แนวคิดดา้น
คุณภาพชีวติใน
การท างาน 

Richard Walton  
1973 

Walton (1974) Walton (1973) 

แนวคิดดา้นตวั
แปรอ่ืนๆ 

OCB of Organ 1988 OCB (Organ and 
Bateman 1991) 

OCB of Organ(1991) 

สถิติท่ีใช ้ Pearson correlation, 
linear regression 
analysis 

Pearson’s Correlation, 
Multiple Regression  

Pearson’s Correlation,  

Multiple Regression  

ผลการศึกษา คุณภาพชีวติการ
ท างานมี
ความสัมพนัธ์
พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญั 

1.มีความสัมพนัธ์
ทางบวก 

2.คุณภาพชีวติในการ
ท างานไม่สามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารโดยรวมได ้

1.คุณภาพชีวติในการ
ท างานส่งผลต่อการ
ท างานเป็นทีม และ
พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร  

2.การท างานเป็นทีม
กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารมี
ความสัมพนัธ์กนั 

 
ตารางที ่2.10 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานและสถิติท่ีใช ้ 

 นักวจัิย 
สุดารัตน์ ครุทสึก  ธิดาเดียว เจริญมิตร  

แนวคิดดา้น
คุณภาพชีวติใน
การท างาน 

Walton (1973) Huse and Cumming(1985) 

แนวคิดดา้นตวั
แปรอ่ืนๆ 

OCB of Organ and Bateman 
(1991) 

OCB of Organ 

  



47 
 

ตารางที ่2.10 (ต่อ)  

 นักวจัิย 
สุดารัตน์ ครุทสึก  ธิดาเดียว เจริญมิตร  

สถิติท่ีใช ้ Multiple Liner Regression 
Analysis, Multiple Regression 
Analysis 

T-test, F-test, One Way ANOVA, 
Multiple Regression 

ผลการศึกษา คุณภาพชีวติในการท างานดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมาก
ท่ีสุด 

1. คุณภาพชีวติในการท างานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

2. คุณภาพชีวติในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 

2.3.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
Michael  Cilla  (2011) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารและบรรยากาศในองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมี
ความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์าร 

Praphan Chaikidurajai (2015) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบวา่ 
(1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง (2) ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

กิ ติดาพร กาลานุสนธ์ิ  (2554) ศึกษาพฤติกรรมการเ ป็นสมาชิก ท่ี ดีขององค์การ 
(Organization Citizenship Behavior) และค่านิยมขอองค์การ ต่อวฒันธรรมองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) กรณีศึกษา บริษทั ปตท. จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลแต่ละประเภทส่งผลต่อพฤติกรรมตามลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ขององคก์ารไม่แตกต่าง
กนั 

วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ พนกังานสายปฏิบติัการ มี 2 ปัจจยั คือการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานส่งผลทางอ้อมต่อ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการโดยผา่นตวัแปรความผูกพนั
ต่อองคก์าร 

บดินทร์ หาญบุญทรง (2555) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ การรับรู้
การสนับสนุนขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของข้าราชการใน
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการท่ีมีอายุและรายได้ต่างกนัมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั ขา้ราชการท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา 
และอายงุานแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางที ่2.11 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ        
และสถิติท่ีใช ้ 

 นักวจัิย 
Michael  Cilla กติิดาพร กาลานุสนธ์ิ 

OCB Organ 1988 Dennis W. Organ 1987 

แนวคิดดา้นตวัแปร
อ่ืนๆ 

Organizational Climates 
(1)Freedom (2)Challenging work 
(3)Managerial encouragement 
(4)Work-group supports 
(5)Organizational encouragement 
(6)Lack of organizational 
(7)impediments 
(8)Sufficient resources 
(9)Realistic workload pressure 

Learning Organization (Peter 
Senge 1990) 
 

สถิติท่ีใช ้ Pearson correlations, regression 
analyses 

Pearson Product moment 
correlation, one-way ANOWA 

ผลการศึกษา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
บรรยากาศองคก์าร 

ปัจจยัส่วนบุคลคลแต่ละประเภท
ส่งผลต่อพฤติกรรมตามลกัษณะ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่2.12 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
และสถิติท่ีใช ้ 

 ผู้วจัิย 

วลัลพ ล้อมตะคุ บดินทร์ หาญบุญทรง Praphan 
Chaikidurajai  

OCB Organ 1990 Organ and bateman, 
1991 

Organ 1988 

แนวคิดดา้นตวั
แปรอ่ืนๆ 

ORGAN_JUS(Greenberg 
and 
Baron,2003),JOB_SAT 
(Herzebrg, Mausner and 
snyderman,1959), 
ORGAN_COM (Allen 
and mcyer,1990) 

การรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารของ 
Eisenberger, 1984 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของ 
Petersen & 
Plowman 1953 

สถิติท่ีใช ้ แวริแมกซ์, โปรแกรมลิ
สเรล 

- T-Test, F-test, 
Simple 
Regression, 
Multiple 
Regression 

ผลการศึกษา (1)ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ี
ส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร มี 2 ปัจจยั 
คือการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
(2)ความพึงพอใจในงาน
ส่งผลทางออ้มต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารโดยผา่น
ตวัแปรความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

(1)อายแุละรายได้
ต่างกนัมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารโดยรวม
แตกต่างกนั 
(2) เพศ ระดบัการศึกษา 
และอายงุานแตกต่างกนั 
มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร
โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารและ
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูงและปัจจยั
พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารมีผลต่อ
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 
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2.3.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดวงใจ วุฒิประเสริฐ (2550) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานส านกังานขายและบริการลูกคา้องคก์ารบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส านกังานขายและบริการลูกคา้องคก์ารบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ใน
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 

จิรวฒัน์ หงอกสิมมา (2554) ศึกษาปัจจยัทางจิตวทิยาท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างาน
ของช่างยนตใ์นศูนยบ์ริการรถยนตน์ัง่น าเขา้แห่งหน่ึงของประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่  (1) ช่าง
ยนต์ในศูนย์บริการรถยนต์นั่งน าเข้าแห่งหน่ึงของประเทศไทย มีประสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง (2) อายุ ระดับการศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ สามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการท างานของช่างยนต์  (3) ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของช่างยนต ์และบรรยากาศในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของช่างยนต ์ 
 จุฑารัตน์ ศรีใย (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนใหญ่ด้าน
รายไดแ้ละค่าตอบแทน รองลงมาดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานธนาคารกสิกรไทยจงัหวดัเชียงราย   

พุทฒิพงษ์ ซิบเข (2555) ศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทั G-Able 
จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ระดบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนักงานบริษทัจีเอเบิล 
จ ากดั อยูใ่นระดบัสูง และลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั 

ธนัฎฐา ทองหอม (2556) ศึกษาอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุนมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากดั ผล
การศึกษาพบว่า  ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

ลออรัตน์ อินทวงศ ์(2557) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
บริษัทสยามสมุดโฟรเซ่นฟู้ดส จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานใน
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั สยามสมุดโฟรเซ่นฟู้ดส์ 
จ  ากดั 
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 พิชญากร บุดดารวม (2557) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เขต 2 (จังหวัด
อุบลราชธานี) ผลการศึกษาพบวา่คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบั
ประสิทธิภาพในการท างาน  และปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เขต 2 
(จงัหวดัอุบลราชธานี) 
 เฉลียว ไชยเชษฐ์ (2558) ศึกษาการจดัสวสัดิการท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์  วิทยา เขตศ รีราชา  ผลการศึกษาพบว่า  การจัดสวัส ดิการ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชาและสวสัดิการท่ีไม่ไดรั้บการจดัสรร มีผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตศรีราชา 
 

ตารางที ่2.13 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและสถิติ 
ท่ีใช ้

 
นักวจัิย 

ดวงใจ วุฒิประเสริฐ จิรวฒัน์ หงอกสิมมา จุฑารัตน์ ศรีใย 
แนวคิดดา้น

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

Peterson  and 
Plowman, 1989 - - 

แนวคิดดา้นตวัแปร
อ่ืนๆ 

ปัจจยัจูงใจและ 
ปัจจยัสุขอนามยั
แนวคิดของ 
Herzberg, 1959 

1.ปัจจยัทางชีวสังคม 
2.ปัจจยัทางจิตวทิยา 

1.ลกัษณะงาน 
2.สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 
3.รายไดแ้ละ
ค่าตอบแทน 

สถิติท่ีใช ้ Pearson’s Product 
Moment Correlation  

t test, two-way analysis 
of variance, multiple 
regression analysis 

ค่าเฉล่ียถ่วงน ้าหนกั 

ผลการศึกษา ความสัมพนัธ์
ระหวา่ง ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน และ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานภาพรวมมี 

1) ประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง  
2) อาย ุระดบัการศึกษา
ความฉลาดทางอารมณ์ 
สามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพ 
 
 

ปัจจยัส่วนใหญ่ดา้น
รายไดแ้ละค่าตอบแทน 
รองลงมาดา้น
สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการเพิ่ม 
ประสิทธิภาพการ
ท างาน 
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ตารางที ่2.13  (ต่อ)  

 
นักวจัิย 

ดวงใจ วุฒิประเสริฐ จิรวฒัน์ หงอกสิมมา จุฑารัตน์ ศรีใย 
 ความสัมพนัธ์เชิง

บวก 
3) ความฉลาดทาง
อารมณ์มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการ
ท างาน และบรรยากาศ
ในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

 

 

ตารางที ่2.14 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและสถิติท่ี
ใช ้

 นักวจัิย 
พุทฒิพงษ์ ซิบเข ธนัฎฐา ทองหอม ลออรัตน์ อนิทวงศ์ 

แนวคิดดา้น
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

1.คุณภาพ 
2.เป้าหมาย 
3.เวลา 
4.ตน้ทุน 
5.การเรียนรู้และ
ประสบการณ์ 
6.เทคโนโลย ี
7.การท างานเป็นทีม 
8.สมรรถนะส่วนบุคคล 
9.บรรยากาศ 

Peterson and 
Plowman, 1989 

ปริมานงานและ
คุณภาพงาน 

แนวคิดดา้นตวัแปร
อ่ืนๆ 

ลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ 

การจดัการทรัพยากร
มนุษยข์อง Ivancevich 
2001 

ปัจจยัจูงใจในการ
ท างานของFrederick 
Herzberg, 1959 

สถิติท่ีใช ้ t-test, f-test, Pearson’s 
Product Moment, LSD 

t-test, f-test, Multiple 
regression 

Independent sample 
t-test, One-way 
analysis of  Variance, 
LSD 
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ตารางที ่2.14  (ต่อ)  

 นักวจัิย 
พุทฒิพงษ์ ซิบเข ธนัฎฐา ทองหอม ลออรัตน์ อนิทวงศ์ 

ผลการศึกษา ระดบัประสิทธิภาพใน
การท างานโดยรวมอยู่
ใ น ร ะ ดั บ สู ง  แ ล ะ
ลักษณะส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกันมีผลท าให้
ประสิทธิภาพในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 

ปัจจยัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างานใน
ความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัประสิทธิภาพใน
การท างาน 

 

ตารางที ่2.15 การเปรียบเทียบปัจจยัยอ่ยท่ีใชใ้นการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและสถิติท่ี
ใช ้

 นักวจัิย 
พชิญากร บุดดารวม เฉลยีว ไชยเชษฐ์ 

แนวคิดดา้น
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

1.ดา้นการใชท้รัพยากรในองคก์ร 
2.ดา้นขั้นตอนการท างานถูกตอ้ง
ตามมาตรฐาน 
3.ดา้นการคิดวเิคราะห์ การแกไ้ข
ปัญหา 
4.ดา้นการบริหารเวลา 
5.ดา้นการใหบ้ริการผูม้ารับบริการ 

Peterson and Plowman, 1953 

แนวคิดดา้นตวัแปร
อ่ืนๆ 

คุณภาพชีวติในการท างาน 5 ดา้น 
1.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร 
3.ดา้นการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
4.ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
5.ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 

สวสัดิการท่ียงัไม่บริการ  และ
สวสัดิการ
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
(มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2556) 

สถิติท่ีใช ้ t-test, f-test, Pearson’s Product 
Moment Correlation ,Multiple 
regression 

Multiple regression 

ผลการศึกษา คุณภาพชีวติในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง
กบัประสิทธิภาพในการท างาน  และ 

การจดัสวสัดิการและสวสัดิการท่ี
ไม่ไดรั้บการจดัสรร มีผลต่อการ 
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ตารางที ่2.15  (ต่อ)  
 นักวจัิย 

พชิญากร บุดดารวม เฉลยีว ไชยเชษฐ์ 
 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล คุณภาพ

ชีวติในการท างานส่งผล
ประสิทธิภาพในการท างาน 

เพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน 

 

 

 

 

 

 

 


