
บทที ่1 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

เนื่องจากในปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงในด้านทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว                     
การปรับตัวให้พร้อมรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสมของบุคลากรและองค์กร
เป็นสิ่งส าคัญ การเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้บุคลากรในองค์กรอยู่
ร่วมกันได้อย่างสงบสุขและท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้องค์กร
ก้าวหน้าและพัฒนาอย่างต่อเน่ืองมีศักยภาพ จะต้องมีระบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ซึ่งจะ
รวมถึงการมีบุคลากรที่ดีในองค์กร เป็นตัวขับเคลื่อนให้การด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 
(เบญจพร กลิ่นสีงาม, 2559) ซึ่งในปัจจุบันในองค์กรเร่ิมให้ความส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์                    
เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการท าให้นโยบายต่าง ๆ ขององค์กรประสบ
ผลส าเร็จ (สุนันทา เลาหนันทน์, 2556) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการตัดสินใจและ
การปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผล
ส าเร็จต่อองค์กร กระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การท างานเป็นทีม คุณภาพชีวิตใน
การท างาน ความผูกพันต่อองค์กร เป็นต้น 
 พนักงานในองค์กรสามารถสร้างความก้าวหน้า ช่วยท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพโดยยึดหลักการท างานร่วมกันเป็นทีม การสร้างทีมงานให้แข็งแกร่ง 
โดยเน้นให้พนักงานทุกคนเห็นความส าคัญของกระบวนการท างานร่วมกันในทีม เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ (ชาญชัย อาจิณสมาจาร, 2543) ได้กล่าวไว้ว่าองค์กรที่ประสบความส าเร็จได้ใช้
ทีมงานที่เพียบพร้อมไปด้วยทักษะของตน โดยสนับสนุนให้คนท างานร่วมกัน   
 การที่องค์กรต่าง ๆ จะสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กร จ าเป็นที่จะต้อง
สร้างแรงจูงใจรวมถึงการสร้างความผูกพันในองค์กร ซึ่งผลดังกล่าวจะส่งผลให้คนและงานจะ            
เอ้ือประโยชน์ต่อกัน เพราะคนเป็นผู้สร้างงาน ในขณะที่งานเป็นสิ่งที่ใช้ควบคุมพฤติกรรมของคน
ให้สอดคล้องกันในการท างานร่วมกัน ซึ่งจากความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าหากพนักงานใน
องค์การได้รับการจูงใจในการท างานให้เขาเหล่านั้นได้บรรลุถึ งความต้องการของตนแล้วก็จะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิผลโดยรวมขององค์กร รวมถึงสามารถน าการ             
จูงใจดังกล่าวมาสร้างความผูกพันในองค์กรให้กับคนในองค์กร(ณัทพล โตบารมีกุล, 2555) 

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่พนักงานใช้ในการตัดสินใจที่จะท างานในองค์กร
หรือว่าจะลาออกไปหางานที่องค์กรอ่ืนที่ดีกว่า เวอร์เทอร์และเดวิส (Werther and Davis,1992)              
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ เสนอว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตลดลงจากถอดถอนตัวเองจากองค์กร 
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เช่น ลาออกจากงาน ขาดงาน ลางาน มาสาย เป็นต้น คุณภาพชีวิตที่ดี คือ ค่าจ้างผลตอบแทนที่
เหมาะสม พนักงานสามารถท างานให้บริษัทได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ท างานก่อน คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานเป็นลักษณะของการท างานที่ตอบสนองความต้องการ
และความปรารถนาของบุคคล ทั้งชีวิตส่วนตัวและสังคม ซึ่งมีหลายด้าน โดยในการศึกษาคร้ังนี้จะ
ศึกษาจากเกณฑ์ชี้วัด 8 ด้าน ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton, 1973) ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ สภาพการท างานที่ปลอดภัย โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างาน การบูรณาการทางสังคม ธรรมนูญในองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
 การที่พนักงานตัดสินใจจะลาออกจากองค์กร นอกจากปัจจัยในด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีแล้ว ความผูกพันต่อองค์กรก็เป็นปัจจัยส าคัญ บุคคาแนน (Buchanan,1974) มีความเห็นว่า
ความผูกพันต่อองค์กร สามารถท านายอัตราการเข้า-ออกของสมาชิกได้ เช่นเดียวกับสเตียร์ 
(Steers,1977) ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรที่ดีแล้วอัตราการลาออกของพนักงานก็จะน้อย 
จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมี
ความพยายามอย่างมากในการท างาน มีความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลดีต่อองค์กรท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูง  

ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยได้เลือกประชากรในการวิจัย คือ พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม             
ยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ซึ่งเป็นองค์กรที่มีพนักงานจ านวนมาก อีกทั้งมักเกิด
ปัญหาการท างานร่วมกัน  ส่งผลต่อด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้รับข้อร้องเรียนจากทาง
ลูกค้าเร่ืองปัญหาคุณภาพสินค้าไม่ได้ตามมาตรฐานที่ลูกค้าก าหนด ปัญหาดังกล่าวเป็นสิ่งที่ผู้บริหาร
องค์กรควรให้ความใส่ใจ ถึงแม้จ านวนข้อร้องเรียนจากลูกค้าจะมีจ านวนคร้ังต่อปีที่น้อย แต่หากไม่ได้
รับการแก้ไข ก็อาจส่งผลเสียหายอย่างมากต่อองค์กรทั้งในด้านชื่อเสียง ค่าใช้จ่าย และเวลา ซึ่งพบว่าในปี
ที่ผ่านมามีจ านวนข้อร้องเรียนจากทางลูกค้าของโรงงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ดังตารางที่ 
1.1 ดังนี ้
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ตำรำงท่ี 1.1  แสดงจ านวนข้อร้องเรียนจากลูกค้า ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2559  ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2559 
ดังนี ้

 

เดือนที่รับข้อร้องเรียนลูกค้ำ เร่ืองท่ีร้องเรียน จ ำนวนครั้งท่ีร้องเรียน 
มีนาคม จัดส่งผิด TYPE  1 
กรกฎาคม จ านวนสินค้าไม่ครบ 1 
สิงหาคม สินค้าไม่ได้ SPEC 1 
พฤศจิกายน สินค้าไม่ได้ SPEC 2 
ธันวาคม สินค้าไม่ได้ SPEC 1 

รวม 6  ครั้ง 
 

ท่ีมำ :  รายงานข้อร้องเรียนของแผนกควบคุมคุณภาพ กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง 
 

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล หลาย ๆ องค์กรมักพบปัญหาพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถมักจะลาออกจากงาน ด้วยสาเหตุต่าง ๆ กัน เช่น ผลตอบแทนไม่เหมาะสม ไม่ได้รับ
ความเป็นธรรมจากหัวหน้างาน  ไม่ได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น  
ในปัจจุบันองค์กรมีอัตราการสูญเสียพนักงานจากการลาออกจ านวนมาก จะท าให้ขาดแคลน
พนักงานที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน
ขององค์กร งานล่าช้ากว่าแผนที่วางไว้ สิ้นเปลืองงบประมาณในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงาน
ใหม่ ซึ่งพบว่าในช่วงปีที่ผ่านมามีจ านวนการลาออกของพนักงานขององค์กรกลุ่มอุตสาหกรรม     
ยานยนต์แห่งหนึ่งค่อนข้างสูง ดังตารางที่ 1.2 ดังนี ้
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ตำรำงท่ี 1.2 แสดงจ านวนอัตราการลาออกของพนักงาน ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2559  ถงึวันที่  31 
ธันวาคม 2559 ดังนี้ 

 

เดือน จ ำนวนพนักงำนที่ลำออก เปอร์เซ็นต์กำรลำออก 
มกราคม 
กุมภาพันธ์ 
มีนาคม 
เมษายน 

19 
5 

13 
18 

15.38 
3.97 

10.00 
11.96 

พฤษภาคม 
มิถุนายน 
กรกฎาคม 

35 
20 
17 

19.94 
10.84 
9.07 

สิงหาคม 
กันยายน 
ตุลาคม 

10 
13 
14 

5.26 
6.62 
7.25 

พฤศจิกายน 8 4.26 
ธันวาคม 6 3.11 

รวม 178 8.97 
 

ท่ีมำ :  รายงานแผนกทรัพยากรบุคคล กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง 
  

เนื่องจากการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ซึ่งเป็นองค์กรที่มีความ
แตกต่างกันทั้งทางด้านปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยภายในองค์กร ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาเร่ือง ปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค เพื่อแก้ไขปัญหาด้านการท างานเป็นทีม คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อให้การท างานส าเร็จลุล่วงดียิ่งขึ้น   

ทั้งนี้ กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ยังมิได้มีการศึกษาค้นคว้า 
หรือมีงานวิจัยที่ส ารวจเกี่ยวกับบุคลากรในองค์กร ในด้านการท างานเป็นทีม คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าใน
คร้ังนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานในองค์กร ก าหนด
นโยบายและวางแผน เพื่อพัฒนาองค์กรต่อไป  
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งได้แก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง
งาน สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน  

2. เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีม และคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 

3. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
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1.3 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

ตัวแปรต้น      ตัวแปรตำม  

   

                                            

 

 

                                     

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
ภำพประกอบที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 

1.ความผูกพันด้านจิตใจ 
2.ความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับองค์กร 
3.ความผูกพันเน่ืองจากบรรทัดฐาน 
Allen and Meyer (1990) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. สถานภาพ 
6. ประสบการณ์ท างาน 

 

 

 

 

กำรท ำงำนเป็นทีม 
1.การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของ
ทีมงาน 
2. การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
3. การส่ือสารกันอย่างเปิดเผย 
4. การกระจายความเป็นผู้น า 
5.การตัดสินใจร่วมกัน 
Parker (1990) 

 

 

 

 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพการท างานที่ปลอดภัย 
3. โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 
4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
5. การบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพใน
องค์กร 
6. ธรรมนูญในองค์กร 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ด้านอื่นๆ 
8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
Richard E. Walton (1973) 
 

Robbins (2001) 
 

 

 

 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 

1..คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลา  
4. ค่าใช้จ่าย 
Petersen and Plowman (1989) 
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1.4  สมมุติฐำนกำรวิจัย  

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
1.1 พนักงานที่เพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่าง

กัน 
1.4 พนักงานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
1.5 พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
1.6 พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่ 

แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 2 การท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  

1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 

การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
ศึกษาการท างานเป็นทีม โดยใช้แนวคิดของ Parker (1990) ซึ่งได้สังเคราะห์ จ าแนก 

และสรุปมาเป็นพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดได้ 5 ลักษณะ คือ ด้าน
การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่  ด้านการ
สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการกระจายความเป็นผู้น า และด้านการตัดสินใจร่วมกัน ซึ่ งเป็นที่
ยอมรับของนักวิชาการโดยทั่วไป และมีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดในการวิจัยคร้ังนี้ 

ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยใช้แนวคิดของ Richard E. Walton (1973) กล่าวถึง
องค์ประกอบ 8 ประการที่บ่งชี้ถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ครอบคลุมแนวคิดคุณภาพชีวิตการ
ท างานในทุกด้าน ทั้งทางด้านสังคม ด้านจิตวิทยา ด้านเศรษฐศาสตร์และสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นที่
ยอมรับของนักวิชาการโดยทั่วไป และมีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวชี้วัดในการวิจัยในคร้ังนี้ 

ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับองค์กร และความ
ผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐาน 
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ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช้แนวคิดของ Petersen and Plowman (1989) 
เพื่อให้สอดคล้องกับองค์กร แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้าน
เวลา และด้านค่าใช้จ่าย  

2. ขอบเขตด้ำนประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ โดยเก็บข้อมูลของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 

ศึกษาเฉพาะในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จ านวนทั้งสิ้น  2,635  คน 
3. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  

ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลอยู่ในช่วงเดือนพฤษภาคม – มิถุนายน 2560 
 
1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

1. น าผลการวิจัยที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวิธีการบริหารงานที่จะท า
ใหพ้นักงานมีความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

2. น าผลจากการวิจัยไปใช้ในการวางแผนการบริหารพนักงานในองค์กร ท าให้พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์กรและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

3. น าผลจากการวิจัยไปเป็นประโยชน์ในทางวิชาการ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็น
แนวทางส าหรับการพัฒนาการท างานเป็นทีม คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร เพื่อให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กรและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น 
 
1.7 นิยำมค ำศัพทเ์ฉพำะ 

การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามค าศัพท์ที่มีขอบเขตและความหมายเฉพาะไว้ ดังนี้ 
1. องค์กร หมายถึง กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ที่ประกอบกิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรม

ไฮเทค 
2. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมไฮเทค 
3. ปัจจัยส่วนบุคคล 

3.1 เพศ หมายถึง เพศของพนักงาน เพศชาย เพศหญิง  
3.2 อายุ  หมายถึง อายุเต็มบริบูรณ์ถึงวันเกิดครั้งสุดท้ายก่อนวันส ารวจ 
3.3 ระดับการศึกษา หมายถึง ขั้นการศึกษาสูงสุดของพนักงาน 
3.4 สถานภาพ หมายถึง  โสด  สมรส   
3.5 ประสบการณ์ท างาน หมายถึง อายุงานเต็มปีนับจากวันเร่ิมงานถึงปีปัจจุบันก่อน 

วันส ารวจ 
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3.6 ต าแหน่งงาน หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบตามโครงสร้างที่บริษัทก าหนดไว้เป็น
ทางการ 

4. การท างานเป็นทีม 
4.1 การท างานเป็นทีม หมายถึง การรวมตัวของกลุ่มคนที่ท างานร่วมกัน โดยมีเป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์เดียวกันในการท างาน ซึ่งท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จร่วมกัน ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
4.2 การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน  หมายถึง ลักษณะของการปฏิบัติงาน

ที่สมาชิกทุกคนเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยทุกคนร่วมกัน
ก าหนดภารกิจและเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

4.3 การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่  หมายถึง  การก าหนดบทบาทของงาน
รวมถึงความคาดหวังที่มีต่องานนั้นด้วย เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงาน
จะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาทเพื่อให้ทุกคนเข้าใจตรงกัน 

4.4 การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย หมายถึง การสื่อสารที่ไม่เสแสร้งในการแสดงออกถึง
ความคิดและความรู้สึก การเข้าใจในเนื้อหาสาระของสิ่งที่จะสื่อสารระหว่างกันและเข้า ใจใน
ความรู้สึกของผู้อ่ืนเสมือนเราเป็นตัวเขา 

4.5 การกระจายความเป็นผู้น า หมายถึง ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดเฉพาะผู้ที่เป็น
ผู้น าทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วมกัน สมาชิกจะต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่
ส่งเสริมการท างานและพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีมงาน 

4.6 การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง  การที่สมาชิกมีส่วนร่วมในการคิด พัฒนา
กระบวนการท างานหรือปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน  

5. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่พนักงานได้รับจากการท างาน 
ที่สามารถตอบสนองตามความคาดหวังและความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ โดยผ่าน
กระบวนการที่องค์กรได้จัดให้มีขึ้นเพื่อสนับสนุนให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุข 

5.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การที่พนักงานได้รับค่าตอบแทน 
เช่นค่าจ้าง สวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น ที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปมี
ความยุติธรรมและเท่าเทียมกัน เมื่อเปรียบเทียบกีบต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะงานที่
คล้ายคลึงกัน 

5.2 สภาพการท างานที่ปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อม
ทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการปฏิบัติงาน ซึ่งก่อให้เกิดสุขภาพที่ดี และมีการก าหนด
มาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุม
เกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

5.3 โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ หมายถึง การที่พนักงานได้มีโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย 
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งานที่ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นตัว
ของตัวเองในการปฏิบัติงาน หรืองานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 

5.4 ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่ง มีความมั่นคงในอาชีพ 

5.5 การบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองค์กร หมายถึง การที่พนักงานเป็นที่
ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น เอ้ืออาทร 
ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

5.6  ธรรมนูญในองค์กร หมายถึง พนักงานได้รับความยุติธรรมในการบริหารงานจาก
ผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชามีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
ยอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

5.7  ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ หมายถึง การที่พนักงานมีความ
สมดุลของช่วงเวลาการปฏิบัติงานกับช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยส่วนรวม มีความสมดุลของการ
ท างานกับการใช้เวลาว่างและเวลาที่ให้ครอบครัว มีช่วงเวลาได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่
รับผิดชอบ ตลอดทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

5.8 การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่
อ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

6. ความผูกพันต่อองค์กร 
6.1 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

มีความเต็มใจ เสียสละ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป 
6.2 ความผูกพันด้านจิตใจ  หมายถึง พนักงานมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปโดย

ทุ่มเทความสามารถและความพยายามในการปฏิบัติงานในฐานที่เป็นตัวแทนขององค์กร มีความ
จงรักภักดีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร 

6.3 ความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับองค์กร หมายถึง พนักงานรับรู้ถึงการได้ลงทุนลง
แรงไปในองค์กร การได้รับผลตอบแทนเพื่อแลกกับการอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรซึ่งมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจที่อยู่ในองค์กรต่อไป 

6.4 ความผูกพันเน่ืองจากบรรทัดฐาน หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกถึงภาระผูกพันของ
พนักงานว่าเขาต้องอยู่ในองค์กรนี้เพราะหน้าที่ที่เหมาะสมและควรกระท า 

7. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
7.1 ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระหว่างปริมาณทรัพยากรที่ใช้ไปกับปริมาณ

ผลผลิตที่เกิดจากกระบวนการ เป็นความสามารถในการผลิตและความคุ้มค่าของการลงทุน 
7.2 คุณภาพของงาน หมายถึง  คุณสมบัติของงานที่สามารถตอบสนองความต้องการ 

ความถูกต้อง 
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7.3 ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณงานที่เกิดขึ้นนั้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร 
7.4 เวลา  หมายถึง ผลของงานเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว 
7.5 ค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดต้นทุน หรือการใช้ทรัพยากรที่ต่ ากว่าที่

ก าหนดไว้และได้ผลตามเป้าหมาย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


